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CALISANLARIN KURUMSAL iTIBARI ALGILAMASINDA
INSAN KAYNAKLARI YONETICILERININ ROLU VE BiR
ARASTIRMA

Selma DUR
Mayis, 2011

Son yillarda 6nemi gittikge artan ve kurumlara siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglayan kurumsal itibarin basarili bir sekilde yonetilmesi icin, itibarin olusumunda
biiylik pay1 olan calisanlarin memnuniyetini saglamak ve onlar1 bu siirece katmak
gerekmektedir. Bu noktada, kurumsal itibar ve performansin harekete geciricisi olan
insan kaynaklar1 yonetimi boliimii ve yoneticilerine biiylik is diismektedir. Bu
calismada insan kaynaklar1 yoneticileri ile ¢alisanlarin kurumsal itibara dair algilari
arasindaki iliskinin incelenmesi ve insan kaynaklar1 yoneticilerinin yonetim tarzinin
calisanlarin kurumsal itibar algilamalar1 {izerindeki roliinlin tespit edilmesi
amaglanmistir. Bu amagla ¢alismanin son boliimiinde bir anket ¢alismasi yapilmis;
insan kaynaklar1 yoOneticilerinin ydnetim tarzi ve c¢alisanlarin kurumsal itibar
algilamalar1 arasindaki iliski tanimlanmaya calisilmistir. Anket caligmasi, son
yillarda yapilan aragtirmalarin sonuglarina gore “en begenilen sirketler” listelerinde
yer alan ve uluslar arasi bir kurum olan IBM’in Tiirkiye merkezinde yapilmustir.
Toplam 265 calisandan anket teknigi ile toplanan veriler SPSS for Windows (16.0)
programi kullanilarak analiz edilmis ve elde edilen bulgular degerlendirilmistir.
Yapilan analiz sonuglarina gore, insan kaynaklar1 yoneticilerinin yonetim tarzi ve
calisanlarin kurumsal itibar algilamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
oldugu belirlenmis, ana hipotez kabul edilmistir. Bunun yani sira, c¢alisanlarin
kurumsal itibar algilarinin demografik o6zelliklere (yas, cinsiyet, egitim durumu ve
kidem) gore farklilik gostermedigi bulgulanmistir. Sonug olarak, teoride 6ngoriilen
kurumsal itibar ile insan kaynaklar1 yoneticileri arasindaki etkilesimin gegerliligi s6z
konusu arastirma ile saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal itibar, Insan Kaynaklar1 Y6netimi, Insan Kaynaklari
Yoneticisi, Yonetim Tarzi
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ABSTRACT

THE ROLE OF HUMAN RESOURCES MANAGERS ON THE
PERCEPTION OF THE CORPORATE REPUTATION OF

EMPLOYEES AND A RESEARCH ABOUT THAT
Selma DUR
May, 2011

For the purpose of managing the corporate reputation which is gaining considerable
importance in recent years and provides sustainable competitive advantage to the
organizations, it is necessary to satisfy and please employees who attribute great
benefits to the formation of corporate reputation and to include them in this process.
At this point, the biggest part of the success is lying within the responsibility of the
human resources management department and managers who are the primary
initiators of the corporate reputation and performance. In this study, it is aimed to
research the relationship between the human resources managers and the perceptions
of employees about the corporate reputation and to determine the role of
management style of the human resources managers on the perception of the
employees about the corporate reputation. Due to the mentioned purpose, a survey
was conducted at the last part of the study; the relationship between the management
style of the human resources managers and the perceptions of employees about the
corporate reputation is intended to be described. The survey was conducted at IBM
Turkey which is an international company and appeared to be in “the most admired
companies” lists according the recent years’ surveys. Collected data which were
gathered from 265 employees in accordance with the survey technique have been
analyzed by using SPSS for Windows (16.0) and received results were evaluated.
According to the results of the analysis, statistically significant relationship was
determined between the management style of the human resource managers and the
perceptions of employees about the corporate reputation and the main hypothesis was
accepted. In addition, it was found that perceptions of employees about the corporate
reputation do not differentiate for demographic characteristics (age, gender,
education level and seniority). As a result, the validity of the interaction between the
corporate reputation and human resources managers which is claimed in theory was
identified and determined with the mentioned research.

Keywords: Corporate Reputation, Human Resources Management, Human
Resources Manager, Management Style
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ONSOZ

Calisanlarin kurumsal itibar1 algilayist ile insan kaynaklar1 yoneticilerinin yonetim
tarz1 arasindaki etkilesimin incelendigi bu tez calismasinin her asamasinda ilgi ve
destegini esirgemeyen degerli tez danismanim Sayin Prof. Dr. Esin Can Mutlu’ya
sonsuz tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica manevi ve bilgi destegi ile her zaman
yanimda olan sevgili arkadasim Ender Yonel’e ve anketin uygulandigi IBM
Tiirkiye’de zamanini ayiran, konuyla ilgili goriislerini ileten tiim calisanlara anlayis
ve desteklerinden dolayi tesekkiir ederim.

Istanbul; Mayzis, 2011 Selma DUR
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KISALTMALAR

ABD : Amerika Birlesik Devletleri

CEO : Chief Executive Officer

GM : General Motors

IBM : International Business Machines

K : Insan Kaynaklar

IKY : Insan Kaynaklar1 Yonetimi

iTO : Istanbul Ticaret Odas1

KIA : Kurumsal Itibar Algilamalar

SPSS : Statistical Package for Social Science
SSK : Sosyal Sigortalar Kurum



1. GIRIS

Glinlimiiz bilgi ¢aginda kurumlarin basarisin1 belirlemede biiylik rol oynayan
kurumsal itibar, hizli degisimin yarattig1 beklentiler ve ¢esitli sosyal paydaslarin
algilamalarindaki etkisiyle birlikte daha 6nemli hale gelmis ve kurumsal itibarin
yonetimine yonelik ¢aligmalar artmustir. Ote yandan, siirekli degisimin yasanacag
gelecekte, yonetsel etkinlik ve orgiitsel verimliligin anahtar1 “insan” olacaktir. Cilinkii
insan faktori, isletmeler i¢in 6nemli bir rekabet unsuru haline gelmis ve basarili
olmak isteyen kurumlarin odak noktasi olmustur. Itibar, kurum i¢inde baslayan bir
olgu oldugu i¢in insan kaynaklar1 uygulamalar1 itibar yonetimi siirecinde oldukca
onemli hale gelmektedir. insan kaynaklar1 yonetimi kurumun itibar kazanmasinda,
kurumsal itibar da insan kaynaklart yoOnetiminin etkinliginin artirilmasinda son
derece dnemlidir. Saygi duyulan bir firma olmak igin ise ¢alisanlarin, isletmelerinden
ve isletme faaliyetlerinden gurur duymasini saglamak, dolayisiyla onlar1 bu siirece
katmak gerekmektedir. Ciinkii ¢aliganlar kurumun itibarina inanmazsa, disaridaki

sosyal paydaslarda itibari, gliveni saglamak zordur.

Onemi artan bir konu olmasina ragmen, itibar yonetimi siirecinde c¢alisanlarla
dogrudan veya dolayli olarak iletisim halinde olan insan kaynaklar1 yoneticileri ile
calisanlar arasindaki etkilesim halen incelenmesi gereken bir konudur. Bu ¢alisma
kurumsal itibar yonetiminde biiyiik pay1 olan calisanlarin itibar1 algilayisini ortaya
koyma ve itibar1 algilayisinda insan kaynaklari yoneticilerinin yonetim tarzinin
roliinii belirleme agisindan onem tasimaktadir. Calismanin ilk boliimiinde kurumsal
itibar ve insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili genel kavramlara yer verilmis; ikinci
boliimde kurumsal itibar yonetiminde insan kaynaklart yonetiminin rolii
incelenmistir. Son boliimde ise, insan kaynaklar1 yoneticilerinin yonetim tarzi ile
calisanlarin kurumsal itibar algilamalar1 arasindaki iliskinin tanimlanmasi amaciyla

bir arastirma yapilmis ve anket ¢alismasi ile elde edilen bulgular degerlendirilmistir.



2. KONUYLA ILGIiLi GENEL KAVRAMLAR
2.1. Kurumsal itibar Kavram

Itibar gérmek, cevresinde saygi uyandirmak, sayilmak insan igin &nemlidir. Bu
durum orgiitler i¢in de gegerlidir. Piyasada uzun yillar yasamak isteyen orgiitler i¢in
hem i¢ hem de dis miisterilerin saygisin1 kazanmak olduk¢a 6nemlidir. Kurumsal

itibar ayn1 zamanda kurumlarin bagarisini belirleyen unsurlardan biridir.

Bir isletme ile ilgili inanis, o isletme ile girilen iliski ve isletmenin iirlinleri,
hizmetleri, 6zellikleri ve yetenekleri hakkindaki bilgilerden olusur. Kisi, isletmenin
tirlin ve hizmetlerinden ne kadar memnun kalirsa, isletme ile o 6l¢iide bir biitiinlesme
stirecine girer. Dolayistyla, olumlu itibar, kurumun algilanan en 6nemli sermayesidir.
Eczacibasi Toplulugu’na 1995 yilindan bu yana bagkanlik yapan Biilent Eczacibast,
“Sirket yonetmede kokli degisiklikler oldu. Artik gece gilindiiz miisteriyi ve
yetenekli insanlar1 kurulusumuza nasil ¢ekecegimizi diisiinliyoruz” diyerek itibarin

onemine deginmektedir'.

Iyi yonetilen, topluma faydali isler yapan, kiiltiir ve sanat alanlarma duyarl
kurumlarin ¢evresinde olusturdugu olumlu izlenimler, zamanla yiiksek kurum
itibarina dontisiir. Sayginligin sonugta isletmenin ortaya koydugu faaliyetleri ve
iletisim politikas1 ile olustugu aciktir. Bu ise, isletmenin stratejisi, is siiregleri,
kiiltiirli, ¢alisanlar, yoneticiler, miisterilere sunulan deger ve yonetim tarzi ile iliskili
karmasik bir slirecin yonetimini ifade eder. Tim bu silirecin farkli amaclara
odaklanmis hissedarlarin ve yatirimcilarin amaclarindaki uzlagmay1 temin edecek
sekilde ve en Onemlisi de bir rekabet istiinliigii olarak ortaya konmasi sayginlik

yonetiminin igerigini olusturmaktadir.

2.1.1. Kurumsal itibar Tanim ve Itibar-imaj-Marka Kavramlariyla iliskisi
Itibar kavrami, sayginlik ve prestij kelimeleriyle ayni anlam tasir ve genellikle

birbirlerinin yerine kullanilirlar. itibar, algilamalardan olusur. Birisinin ya da bir

"' M. Rauf Ates, “Iyi Sirketler Uzun Yasayacak”, Capital Dergisi, c. 19, s. 1 (2011): 66.



seyin acik bir itibara sahip oldugunu sdyledigimizde, varligin tutarli, dolayisiyla belli

kosullarda 6ngériilebilir bir sekilde davranacagini bekledigimizi soylemis oluruz?.

Bugiin, sirketlere rekabet¢i avantaj saglayan en 6nemli stratejik faktor olarak goriilen
itibar, ¢cok zor elde edilen ancak ¢ok cabuk yitirilebilen bir olgu olarak karsimiza
cikmaktadir. Reputation Institute Idari Miidiiri ve aym zamanda New York
Universitesi Stern School of Business Yonetim Danismanlik Programi Direktérii,
Yonetim Profesorii Charles J. Fombrun’a gore; Bir kurumun itibari, o kurumun
icinde neler oldugunun, aynasidir. Eger calisanlar kendilerini kurumlartyla
Ozdeslestirirlerse; daha iyi ¢alisirlar, iirlinlerine daha ¢ok 6zen gosterirler ve bu da
kurumsal kiiltiirii gliclendirir. Eger firsatlar1 olursa, dis diinyaya kurumun bir elgisi
gibi davranirlar. Bu ylizden calisanlarin destegini almak, giiclii bir itibar1 devam

ettirmek i¢in ¢ok 6nemlidir’™.

Itibar kavrami, ¢ogu kez marka ve imaj kavramlarinin yerine kullanilmaktadir. Oysa
her ii¢ kavramin anlam birbirinden farklidir. Itibar1 daha &nce agikladik. Imaj ise,
kurumun, diikkdnin, markanin veya {iriiniin 6zel bir kisi veya grupta yarattigi1 toplam
uyarict degeridir. Herhangi birinin isletme hakkindaki inamisidir. Insanlarin
reaksiyon verdikleri birgok imaj vardir. Iki kisi ayn1 imaja sahip degildir. Ciinkii her
insanin yagsam degerleri, deneyimleri, ge¢misi ve ihtiyaclari farklidir. Bu da algilama,

diisiinme ve hissetme gibi interaktif insan stireclerinde farkliliklara yol acar”,

Ote yandan marka, bir saticinin veya bir grubun mal ve hizmetlerinin belirlenmesini
ve onlarin rakiplerinin mal ve hizmetlerinden ayr1 tutulmasini saglayan isim, terim,
isaret ve semboller olarak tamimlanabilmektedir’. Her ne kadar son doénemde
herkesin dilindeki “marka olmak” ifadesi ile marka, sosyal sorumluluklar1 6nceleyen
ve kurumsal imaj ya da kurumsal kimlik ile iligkili bir kavram olarak kullanilsa da
sonucta markada pazarlama, sayginlik kavraminda ise halkla iliskiler boyutu daha

ondedir®.

2 Turgut Karakose, “Egitim Orgiitlerindeki i¢ ve Dis Paydaslarin Kurumsal itibara iliskin
Algilamalar1” (Doktora Tezi, Firat U. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), 11.

3 Zeynep Arm Dértok, “ig iletisimin Kurumsal itibar ile Etkilesimine Yonetsel Bakis” (Yiiksek Lisans
Tezi, IU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2003), 2.

* Karakose, age, 15.

*Lale Orer, “Kahramanmaras Siit¢ii imam Universitesinin Kurumsal imajinin Ogrenciler Agisindan
Olgiilmesi Uzerine Alan Calismas1” (Yiiksek Lisans Tezi, Siit¢ii Imam U. Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2006), 6.

 Mehmet Emin Okur, “Kurumsal Sayginlik ve Yonetimi”, MU Oneri Dergisi, c. 7, s. 26 (2006): 144.



Sonug olarak, bir kurum birden fazla imaj ve markaya sahip olabilir. Kurumsal itibar
ise; miisteri, calisan, kamuoyu gibi 6gelerin tamami i¢in kurumun ¢ekiciligini ifade
eder. Kurumun pek ¢ok imaj1 varken, bir tane itibar1 vardir. Bununla birlikte, kendi
kimligi ile ilgili her kesimi tatmin edecek bir cevabi olan, mevcut faaliyetleri,
performansi ve iletisimi ile bu kimligi destekleyen, sonu¢ olarak rakiplerine gore
daha iyi bir imaja sahip olan isletmenin sayginligi artar diyebiliriz. Kurumsal
saygmhgini, bir diger ifade ile kendisi ile biitiinlesebilecek miisterilerinin sayisini
artirmak isteyen bir isletme oncelikle kimligini olusturan temel 6zelliklerden bir
kismin1 6ne g¢ikarmalidir. Bunun i¢in reklam, halkla iliskiler, sponsorluklar, sosyal
sorumluluk faaliyetleri, basin agiklamalar1 ve yatirnm iliskileri gibi iletisim

faaliyetleri yiiriitiilebilir’.

Gliniimiiz is diinyasinda, kurumlar sadece {irlin ve fiyat gibi kriterleri igeren gozle
goriilen varliklarla degil, daha da Snemlisi gozle goriilemeyen, soyut ve duygusal
faktorlerle degerlendiriliyorlar; kurum markasinin giiclii olmasi, ‘“know-how”,
miisteri memnuniyeti, ¢alisan memnuniyeti gibi. Bilgisayar, faks, masa, sandalye
gibi donanim; fabrikalar1 kapsayan geleneksel degerler kurumun degerini
tanimlamada yeterli degil. Gozle goriilemeyen varliklar bilangoda ve defterlerde
bulunmasa bile, kurumun degerlendirilmesinde ¢ok biiyiik yer tutuyor. Ozellikle
rekabet, rekabet iistii olma, kiiresellesme, sirket evlilikleri, halka ag¢ilma, dig kaynak
kullanimi (outsourcing) gibi kavramlarin is diinyasinda ¢ok sik duyulmaya baslandigi
son 10 yilda, kurumsal itibar kavrami1 da hayatimiza daha cok girdi ve Onem
kazanmaya bagladi. Diger taraftan, gelisen teknoloji ve bilgi kaynaklarinin ¢ogalmasi
ile birlikte, hedef kitlelerin segiciliginin artmasi, kurumlarin da birbirine benzer
mecralar ve mesajlar kullanmasinin, yukarida cizilen is diinyasinda geleneksel
kaldigin1 ortaya koymaktadir. Kurumlarin digerlerinden farklilagmasi igin pazara ve
o kurumun bugiiniinden ve geleceginden etkilenen kisi ve kurumlarin ozellikle
duygusal beklentilerine cevap verme gereksinimi ortaya ¢ikti. Bu da beraberinde
kurumsal itibar diye tanimlanan elle tutulamayan, soyut ancak arastirmalarda cesitli
Olgiimleme yontemleri ile tespit edilen kavrami getirdi. Diyebiliriz ki iyi bir
kurumsal itibara sahip olmak, kurum ile iliskide bulunan herkesin daha iyi olmasi

anlamina gelmektedir.

7 age, 145.



2.1.2. Kurumsal itibarin Isletmeler ve Cahsanlar A¢isindan Onemi

Bir isletmenin i¢ ve dis cevresine karsi sorumluluklari olarak nitelenebilecek
kurumsal sorumluluk kavraminin son zamanlarda tekrar 6ne ¢ikmasi devletin azalan
rolii, isletmelerin artan etkileri, sivil toplumun 6nem kazanmasi, kiiresellesme gibi
bir takim faktdrler sonucu oldu. Ozellikle, kiiresellesme sonucu sosyal
sorumluluklarinin kiiresel bir boyuta kavustugunu goren ¢ok uluslu sirketler kiiresel
anlamda bir kurumsal kimlik ve imaj sorunu ile karsi karsiya kaldilar. Iste
isletmenin, i¢ ve dis ¢evresi tarafindan nasil algilandig: ile iliskili bir kavram olan
“reputation” ya da “sayginlik” ve sayginligin olusturulmasi ve siirdiiriilmesi ile ilgili
siirecin ad1 olan “sayginlik yonetimi” bu tartismalarla beraber 6n plana ¢ikti. Bazi
medya kurumlar1 tarafindan yapilan “En begenilen isletmeler” gibi siralamalar da bu

ilginin bir baska gostergesi oldu®.

Kurumlarin yasadiglr bazi olumsuzluklar ve iist diizey yoneticilerin etik olmayan
cesitli davranislari, firmalarin performanslarini degerlendirmek ve 6l¢mek icin
gelistirilen Toplam Kalite Yonetimi ve siireglerin  yeniden tasarimi gibi
uygulamalarin artmasi, isletmelerin giderek karmagik hale gelen bir ¢cevrede faaliyet
gosteriyor olmalari, artan krizler, bilgi yonetim sistemlerinde yasanan gelismeler,
kurumsal yonetisim uygulamalari, paydaslarin isletme faaliyetlerine miidahalelerinin
artmast ve daha aktif rol oynamaya bagslamalari, teknolojik alanda yasanan
gelismeler, isletmelerin kamuya karsi seffaf olmalarin1 gerektirirken, paydaslarin
isletmelere ait her tiirlii bilgiye kolayca ulasmalarini miimkiin kilmakta, isletme
faaliyetlerinin nasil degerlendirildigini etkilemekte ve bunlarin sonucu olarak

firmalarmn itibara yatirim yapmalarini zorunlu hale getirmektedir’.

Rekabetin sistematik bir bigimde somut unsurlardan soyut unsurlara dogru
kaymasiyla birlikte, firmalar, itibarin Onemini anlamislardir. Artik bir isletme;
paydaslarin bir hizmeti talep etmesinde ya da bir {iriinii satin alirken kuruma, satis
elemanina veya iriine karst olan tavrinda, pazarlama ve tamitim faaliyetlerinde,
dagitim kanallar1 maliyetlerinde, yeni miisteri edinme veya eski miisterilerin
sadakatini kazanmada, yatirimcilarin giivenini kazanmada, yetenekli caliganlar

isletme bilinyesine kazandirmada, bunlarin yansimasi olarak da pazar payim

8
age, 143.
? Haluk Sumer, Helmut Pernsteiner, Kriz Yénetimi, (istanbul: Bilgi U. Yayinlar1 258, 2009), 7.



artirmada ve istikrarh bliylimede basarili olmak istiyorsa, kurumsal itibarini artirmak

ve tiim paydaslarin giivenini kazanmak durumundadur'®.

Kurumsal itibarin 6nemi bir de kriz zamanlarinda ortaya g¢ikar. Kriz birdenbire
meydana gelen olumsuz yondeki gelismeler olup, orgiitlerin iist diizey hedeflerini
tehdit eden bir olgudur. Orgiitlerin itibarlar1 kriz gibi beklenmedik bir olayla tehdit
edildiginde, orgiitler mazeret bulma, bahane, savunmaya ge¢me gibi ¢esitli tepkileri
gosterme ve kendini koruma egilimindedirler''. Bu kaos ortaminda her kafadan bir
sesin ¢ikmasi, durumu daha da i¢inden ¢ikilmaz hale sokabilir. Krizin itibar iizerinde
yarattigr olumsuz etkileri azaltmak i¢in krize miidahale stratejileri kullanilmalidir.
Ayrica isletmelere, krize miidahale ve ilk a¢iklamay1 yapmada ge¢ kalmamalari, her
zaman acik olmalari, kamuya karsi dogruyu sdylemeleri, medya ile ilgili iligkiler
gelistirmeleri ve isbirligi yapmalari, krizden direkt etkilenenlerle etkilesime
geemeleri ¢ergevesinde tavsiyelerde de bulunulabilir. Yasanan krizi gormezden
gelerek kimsenin 6grenmeyecegini diisiinmek, krize cevap verme konusunda yavas
hareket etmek, dnceden hareket etmek yerine konu kamuya yansidiktan sonra krize
¢Oziim iiretme adina ¢alismalara baslamak, sahip oldugu itibara giivenmek ve bu
itibarin kendini koruyacagina inanmak, kendisi ile ilgili ¢ikan haberler karsisinda
medyaya karst olumsuz bir tutum icine girmek, kamuya iletilen mesajlarda
anlagilmaz bir dil kullanmak ve sadece yazili agiklamalarda bulunmak ise bu

kapsamda yapilmamasi gereken faaliyetler olarak degerlendirilebilir'*.

Kurumlar, kriz donemlerinde bagvurduklari politikalarin niteligi kadar, uygulanis
bicimlerine de dikkat etmelidirler. Yapilacak degisikliklerin nedenlerinin
aciklanmasi, kurallarin gelisiglizel degil, belirli kriterler ¢ercevesinde uygulanmasi,
kararlardan etkilenecek kisilere yeterli zamanin taninmast, onlara insanca ve saygiyla
yaklagilmasi, calisanlarin bu yontemleri adil olarak algilamasini saglayacaktir.
Kurumsal itibar, kriz yonetiminin hem bir unsuru hem de bir sonucu olarak
goriilebilir. Basarili itibar yonetimi, basarili kriz yonetimine yol acar, 6te yandan
basarili kriz yonetimi de itibart iyilestirir ve gelistirir”. Bu da oncelikle calisanlarin
kurumu terk etmemelerini, kurumda krizi birlikte gogiislemelerini ve itibari

korumalarini saglar.

' Emre Ergeng, “Kurumsal itibar Yonetiminde Liderligin Rolii Uzerine Bir Arastirma” (Yiiksek
Lisans Tezi, MU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2010), 13.

" Sumer ve Pernsteiner, age, 20.

' age, 26.

'3 Sumer ve Pernsteiner, age, 15.



2.1.3. Kurumsal itibarin Sosyal Paydaslarin Beklentileri ile Uyumlastiriimasi

Orgitler, faaliyet gosterdikleri toplum iiyeleri yani paydaslari ile daimi bir etkilesim
halindedir ve toplumdaki duruslari, onlarin itibarin1 sekillendirir. Itibarin zarar
gormesi finansal agidan daha biiyiik sikintilara girilmesine yol agabilece§i gibi
orgiitlerin gelecegini ve hayatta kalmalarim tehdit edebilir'®. Giiglii itibar1 olan bir
kurum, sosyal paydaglarinin 6ncelikli tercihidir. Bu nedenle, kurumlar itibarini tim

sosyal paydaslar ile iyi iligkiler gelistirerek korumaya ve yiikseltmeye ¢aligmaktadir.

Her bir sosyal paydasin beklentisi farkli olabilir. Miisterilerin beklentisi giivenilirlik;
yatirimcilarin - beklentisi inanilirlik, kamuoyunun beklentisi sorumluluk iken,
calisanlarin beklentisi inang¢ ve giiven olmaktadir. Belli basl sosyal paydaslar, sekil

1’de gosterilmistir':

' age, 5.
5 Dértok, age, 59.



CALISANLAR

Belli bir  derecede, algilamalar
calisanlarin ~ kurum  hakkinda  ne
sOyledikleri temeline dayanir.

MUSTERILER

Giivendikleri  kurumla i3 yaparlar.
Diizenli, emin, iki yonlii iletisim, iyi ve
gliven  yaratan  iliskinin  temelini
olusturur.

HISSEDARLAR

Finansal  slirprizler ve  kurumsal
travmalar, hissedarin giiveninde harap
edici etkiler yaratir. Dogrudan hasar,
hisse basina degerde meydana gelir.
Dolayli hasar ise pazarda {iriin ve
hizmetlere  ulasir. Ortaklarla  ve
hissedarlarla diizenli iletigim
kurulmalidir.

TEDARIKCILER

Tedarikgilerle belli bir saygl
cercevesinde diizenli iliski kurulur ve
beklentiler iletilirse, en Onemli itibar
ortagi olurlar.

FON KAYNAKLARI

Bankaci, bagise¢r gibi kaynaklarin kuruma
inanmaya ihtiyaglar1  vardir, ¢iinkii
giivenilir  kurumlarin  desteklenmesi
gerektigine inanirlar. Giivenleri
kaybolursa, kaynak da kuruyup gider.

HUKUMET

Devlet kurumlari, kurumla ortak fayda
yaratan bir iligki i¢inde olmak ister. Bu
nedenle, kurumun toplumsal
sorumluluklara 6nem verdigini onlara
gostermelidir.

MEDYA

Medya, sadece bir kanal degil, bir hedef
kitle olarak degerlendirilirse; kurumu,
sektort, rakipleri, kurumun sorunlarini ve
firsatlarin1 dogru anlarsa, yapabilecegi
yanliglar en aza indirgenebilecektir.

RAKIPLER

[letisim kopriisiinii rakiplere agik tutmak,
sOyleyeceklerinin etkisini azaltir.
Sektorel birlikler ve profesyonel iiyeler
icin en Onemli fayda rakiplerle sivil
iligkiler olusturmaktir.

TOPLUM (Community)

Anlagmazliklar ¢iksa da paylasilan
degerleri  korumayr ve iletigimin
kanallarini agik tutmak gerekir.

KANAAT ONDERLERI

Calisanlardan sonra kurumu en iyi
tantyan, bilen kisilerdir. Danigmanlar,
miisavirler, editorler, teknik uzmanlar
gibi, birgok tipte kisilerdir. Kurumun
onlari, onlarin da kurumu tanimaya
ithtiyaci vardir.

Sekil 1: Belli Bash Sosyal Paydaslar




Iyi yénetilen bir kurum, tedarik¢inin isbirligi yapmak icin ilk segenegi olur; yeni
miisterileri kendine ¢eker, mevcut miisteriler i¢in marka baghiligini giiclendirmeyi
saglar. Iyi bir itibara sahip olan kurum, yatirimet igin de cazibe noktasi olur ve hisse
senedi degerini yiikseltir, piyasa degeri yiiksek firmalar arasinda yer alir. Son olarak

da, iyi bir itibara sahip kurum ¢alisilmak i¢in ilk tercih edilen yer olur'®.

Sosyal paydaslarin ihtiya¢ ve beklentilerinin dogru tespit edilmesi kurumsal itibarin
yonetilmesi icin 6nem teskil etmektedir. Kurumun iyi ya da kotii bir itibart olabilir.
Ancak bu durum 1iyi itibar1 olan kurumun bir sey yapmasina gerek olmadigi anlamina
gelmemelidir. Sosyal paydaglarda iyi bir itibar yaratmak ve bunu siirdiirmek icin
sosyal paydaslarin beklentilerinden 6nce, itibarin gerceklerini isin esasini 6zetleyerek

incelemek uygun olacaktir'”.

2.1.4. Kurumsal Itibarin Bilesenleri
Kurumsal itibarin hangi bilesenlerden olustugunu bilmek, kurumsal itibari

yonetmenin ilk sartidir. Ciinkii bu bilesenler kurum itibarini tespit edebilmeyi saglar.
Kurumsal itibarin boyutlar1 alt1 bilesenden olusur:

1. Duygusal Cekicilik

2. Vizyon ve Liderlik

3. Kalite

4. Finansal Itibar

5. Sosyal Sorumluluk/ Sayginlik

6. Cevresel Sayginlik

Itibarin boyutlar1 ayrica tek tek ele alinacaktir. itibari dlgerken de bu boyutlardan

faydalanilabilir. Boyutlar sekil 2’de 6zet olarak gosterilmistir.

'® Nalan Fatma Sakman, “Kurumsal itibarin Onemi ve Degiskenleri incelemesi” (Yiiksek Lisans Tezi,
U Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2003), 15. )
'7 Arm Dértok, Kurumsal itibarimzdan Kac Sifir Atabilirsiniz? (istanbul: Rota Yaym, 2004), 61.



Firma hakkinda iy1 hisler
Saygi1 ve hayranlik Duygusal Cekicilik

Giliven
Yiiksek kalite Uriin ve Hizmetler
Uriin ve hizmetlerin arkasinda
durma

Pazar firsatlarini ele gegirme Vizyon ve Liderlik
Etkili liderlik
Gelecek icin acik vizyon

Iyi yonetilen firma
Cazip igyeri
Isgoren yetenekleri

Cevresel Performans

Rakiplerden daha yiiksek
performans

Biiylime beklentileri
Diisiik riskli yatirimlar

Finansal Performans

lyi faaliyetleri destekleme
Insanlara iyi davranma
Cevreyi gbzetme

Sosyal Sorumluluk

Sekil 2: itibarin boyutlar

Haluk Sumer, Helmut Pernsteiner, Kriz Yénetimi, (istanbul: Bilgi U. Yayinlar1 258, 2009), 13.

Bu alt1 bilesene gore, bircok sosyal paydasin, birgok sektérde kurumlarla ilgili
algilamalar1 6l¢imlenmektedir. Harris Interactive Arastirma Sirketi ve Shandwick
International adli halkla iligkiler danismanligi sirketi ortakliginda Amerika’da
yapilan odak grubu (focus group) c¢alismalarinda, Amerikali insanlara kurumlarda
neden hoslandiklar1 ve saygi duyduklari, neden hoslanmadiklar1 ve saygi
duymadiklart sorulup, ne hissettikleri 6grenilmistir. Bunun sonucunda, yukarida adi
gecen alt1 bilesenin altinda bulunan 20 nitelik ortaya ¢ikmustir'®. Bu calismada,
itibarin ana bilesenleri {lizerinde daha fazla duruldugu igin, 20 nitelige yer

verilmemistir. Simdi bu 6 bileseni agiklayalim.

3 Dértok, 2003, 67.
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Duygusal Cekicilik; Miisteriler aligveris yaptiklar1 firmalarin {iriin ve hizmetlerine
duygusal olarak baglanirlar. Bu duygusal bag olmaksizin bircok isletme birbirine
benzer. Yani duygusal bag, isletmeyi digerlerinden farkli kilar. Duygusal ¢ekicilik,
algilanan degerler ve orgiit kiiltiirii ile bunlarla paydaslar arasinda nasil bir iligki

oldugunu iceren bir kavramdir.

Kurumsal cazibe (corporate appeal) olarak da ifade edilir. Pek ¢ok seyin kolayca
taklit edilebildigi is ortamlarinda, bdyle bir c¢ekicilige sahip olmanin, farklilik

yaratmanin firmalara katkis1 biiyiik olacaktir'.

Vizyon ve Liderlik; Vizyon bir gelecek anlayisidir, gelecekte ulasilmak istenen
noktayr ifade eder. Bugiiniin yeteneginin Otesine gecen, bugiin ile yarin arasinda
entelektiiel bir koprii kuran, ileriye bakmaya temel olan, tasavvur edilmis bir
olanaktir. Vizyonun giicii; lidere pozitif eylem, gelisme ve doniisiim i¢in bir temel
saglamasindan kaynaklanir®. Isletmeyi yonetenlerin ne kadar vizyon sahibi olduklart
ve igleri ne kararhilikla gdtiirdiikleri 6nemlidir. Ortaya konan vizyonun nasil
gerceklesecegine dair tatmin edici bir yol haritasinin da bulunmasi gerekir. Paydaslar
belirli bir vizyona sahip insanlar tarafindan yonetildigine inandiklar1 yiiksek degere
sahip firmalara baglanirlar. Bununla birlikte sadece bir vizyona sahip olmak yeterli
degildir. Firmanin bu vizyonu gerceklestirebilecegi de algilanmalidir. Kisaca bu
boyut, firmanin hangi oranda acik bir vizyon sergiledigini ve ne 6l¢iide giiglii bir

lidere sahip oldugunu ifade eder.

Uriin ve Hizmetler; firmann iirettigi iiriin ve hizmetlerin kalitesiyle, baska bir ifade
ile miisteri gereksinimlerinin ve beklentilerinin karsilanip karsilanmadigi ile
alakalidir. Kurumsal itibardan bahsetmek icin, sosyal sorumlulugun yani sira
isletmelerin birincil amaci olan, topluma iirliin ve hizmet sunma islevini basar ile
gergeklestiriyor olmalar1 gerekmektedir. Bagka bir ifade ile topluma sunulan iiriin ya
da hizmetlerde, kalite standartlarin iist diizeye ¢ikarmalari gerekmektedir®'. Uriin ve
hizmetlerin kalitesi miisterilerin gereksinimlerini siirekli karsilayacak derecede
olmalidir. Kurum, iirlin ve hizmetlerinin arkasinda durmali, yenilik¢i iirlin ve

hizmetler gelistirmeli ve Odenen paraya degen iirlin ve hizmetler sunmalidir.

' Sumer ve Pernsteiner, age, 12.

% Hikmet Ozdemir, Atatiirk’iin Liderlik Sirlar1 (Ankara: Bagkent U, 2006), 59.

! Basak Aydem Ciftgioglu, “Kurumsal itibarin Calisanlarin Orgiitsel Bagliliklar1 Uzerindeki Etkisi ve
Bir Uygulama” (Doktora Tezi, Uludag U. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008, 143.
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Tiiketiciler, aldiklar iirliniin kaliteli olduguna inandik¢a kurum iyi bir itibara sahip

olmaktadir.

Finansal Performans; hem ge¢miste hem de s6z konusu olan zaman dilimi iginde pay
sahiplerine ortalamanin iizerinde getiri saglamakla alakalidir. Kurumun kar etme
yeteneginin gostergesidir. Firmaya iligkin risk, karhlik, ilerleme olanagi ve firmanin
sahip oldugu sansa yonelik degerlendirmelerdir. Ekonomik yapisimi giiclendiren
kurumlar, piyasada diger kurumlara gore daha fazla itibara sahip olacak, bu da

basariy1 getirecektir.

Sosyal Sorumluluk; Firmanin toplumdaki konumunu yansitir. Firma toplumda
degerli bir aktor mii? Iyi bir vatandas olarak rol oynuyor mu? Sosyal esitlige katkida
bulunuyor mu? Toplumsal sayginlik, bu sorulara verilen cevaplarla ilgili bir konudur.
Isletmenin toplum icerisinde “iyi bir vatandas” olup olmamasi 6nemlidir. Ayrica
isletme insan iligkilerinde ve davraniglarinda yiiksek standartlar olusturmali ve
uygulamalidir. Sosyal refaha ve esitlige ne 6l¢iide katkida bulundugu, bir isletmenin

o sosyal cevre icerisinde is yapma hakkini o dl¢iide kazanabilecegini gosterir.

Cevresel Performans; firma ne kadar iyi yonetiliyor ve iggiiciiniin kalitesi nedir buna
iligkin algilamalar1 vurgular. Yani kurum, iyi yonetilir, calismak i¢in iyi bir sirkettir
ve 1yl calisanlara sahiptir. Bu nitelikler, dogrudan calisanlarin kurumsal itibar

olusumundaki etkisini gostermektedir.

2.1.5. Kurumsal itibarin Isletme ve Paydaslar1 Acisindan Faydalar

Kurumsal itibar, kurumlara pek cok acidan fayda saglar. Oncelikle, kurumun
rakiplerine gore stratejik {istlinliik sagladigini ifade edebiliriz. Yani itibar, kurum i¢in
en onemli varliklarindan biri olmasinin yani sira 6nemli bir stratejik rekabet avantaji
unsurudur. Orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirebilmeleri, rakiplerine goére farklilik
yaratmalari ile miimkiin olmaktadir. Bu anlamda isletmelerin farkli firmalar
tarafindan gonderilen iletisim sinyallerinin arasindan siyrilip, paydaslarin goziinde
farklilik yaratabilmeleri, piyasada kendilerini gosterebilmeleri kurumun itiban ile
gerceklesmektedir®. Yani, kurumsal itibarin isletmelere sagladigi en nemli fayda,

kurumun digerlerinden ayirt edilmesini saglamasidir.

Kurumsal itibar, kuruma insan kaynaklari i¢in de olduk¢a dnemli bir avantaj saglar.

Xerox firmasinin bir ydneticisinin, “iyi bir itibar isletmenize nitelikli isgiiciinii

2 age, 8.
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cekmede onemli avantaj saglar, 6zellikle {iniversiteden yeni mezun olmus insanlar,
saygl duyduklar1 firmada caligsmak isterler.” ifadesi itibar ve insan kaynaklari
iligkisini net olarak ortaya koymaktadir. Sektorde itibarli, saygin kabul edilen
isletmeler, nitelikli isgiiclinii firmaya ¢ekmede ve firmada tutmada diger isletmelere
gore oldukg¢a avantajli durumdadirlar. Zira saygi duyulan bir isletmede caligsmak,
hem calisanlarda bireysel prestij acgisindan 6nem arz etmekte, hem de insan
kaynaklar1 performansinin artirilmasi agisindan isletmeye fayda saglamaktadir.
Yapilan bir aragtirmada, ogrencilerin yiiksek itibara sahip isletmelerde calismay1
arzuladiklarin1 ve bu nedenle “Calisilacak En Iyi 100 Sirket” gibi ¢alisanlar agisindan
kurumsal itibar1 Olglimleyen ve siralayan arastirmalardan etkilendiklerini
belirtmektedir. Bu arastirmaya gore yeni mezunlar oncelikle is basvurularini, s6z
konusu arastirma sonuglarinda ¢ikan listelerdeki isletmelere yapmaktadirlar.
Dolayistyla kurumsal itibar is gorenler lizerinde olumlu bir etki yaratmakta, mevcut
ve potansiyel is gorenlerin Orgiite iliskin olumlu tutumlar gelistirmesine neden
olmaktadir. Ciinkii olumlu itibara sahip olmak, Orgiitin insan kaynaklar
politikalarina giiveni de beraberinde getirmektedir. Fortune 500 listesinde yer alan
isletmeler tizerinde yapilan bir bagka arastirmada ise ¢alisanlarin, itibarli igletmelerde
daha diriist insan kaynaklar1 uygulamalari oldugunu diisiindiikleri ortaya
konulmustur. Dolayisiyla isgiicii ¢evrelerinde algilanan giiclii ve olumlu itibar,
isletmeyi diger isletmelere gore tercih edilen isletme yapmaktadir™. Olumlu bir
itibar, kuruma nitelikli isgiicii ¢ektigi gibi, genis bir miisteri kitlesi ¢eker.
Tiiketicilerin sirketin {iiriin ve hizmetlerini satin almasini ve baskalarina bunlari
tavsiye etmesini daha fazla muhtemel kilar; yetenekli c¢alisanlarin kurulusa
katilmalarini ve kurulusta ¢alismalarim tesvik eder ve sektorde giiven olusturur®. Bu

da kurumun piyasada siirekliligini saglamak ac¢isindan énemli bir kazangtir.

Her ne kadar kurumsal itibarin muhasebelestirilmesi, bagka bir ifade ile isletmeye
sagladig1 fon girisi muhasebe teknigi acisindan net olarak ortaya konulamasa da,
kurumsal itibar isletmenin goriilemeyen varliklar1 arasinda yer almaktadir. Unlii
yatirim girketi Soloman Brothers’in CEO’su Warren Buffett’in su s6zleri kurumsal
itibarin hem finansal hem de stratejik faydasimi ortaya koymaktadir:"Eger yanlis

kararlar yiiziinden para kaybedersek bunu anlayisla karsilayabilirim, ama itibarimizi

2
age, 9.

* Ayla Okay, Aydemir Okay, “Halkla iliskilerde itibar Yonetimi”, 2. Ulusal iletisim Kongresi

Kitapgigi, 23 -25 Mayis 2001 (istanbul: 2001): 636.
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kaybedersek bu konuda merhametsiz olurum.” Kisaca itibarin ekonomik degeri,
isletmenin itibar sermayesidir. Itibar sermayesi ise isletmenin zor zamanlarindaki

kalkan gorevi goren, kurtarici roliindeki banka hesabr gibidir®.
fyi bir kurumsal itibarin sagladig1 avantajlarin birkagi soyledir™;

e Satislarin artmasina yardimei olarak, tirinlerin satig fiyatlarinin ytikselmesini
saglayarak, islem maliyetini ve pazarlama maliyetlerini diigtirerek karliligi ve
finansal performansi artirr,

e Yeni miisterileri isletmeye ¢eker ve miisterileri elde tutmaya yarar,

e Rekabet avantaji1 saglar,

e Taklit edilmeyi gii¢lestirir,

e Politik ve yasal iligkileri olumlu yonde etkiler,

¢ Yeni pazarlara girmeyi kolaylastirirken, mevcut pazarda stireklilik saglar,

e Kriz donemlerinde 6rgiitiin ve markanin tercihini saglar,

e Isgorenlerin moral ve motivasyonunu artirir, performansini yiikseltir,

e Nitelikli iggorenleri isletmeye ¢eker ve isletmede kalmasini saglar,

e Misterilerin triin kalitesi konusunda yasadiklar1 belirsizligi azaltmaya
yardimei olur,

e Yatinmcilar iyi bir itibara sahip olan firmay1 kendisiyle esit finansal glice
sahip olan diger firmalardan daha az riskli olarak algilayabilirler. Bu yoniiyle
itibar yatirnm kararlarinin temel belirleyicilerinden birisidir, yatirimcilar
isletmeye ceker,

e Benzer kalite ve fiyatla {iriin ve hizmet sunan bir¢ok firma s6z konusu oldugu
zaman firmay1 tercih edilir kilar,

¢ Finansal pazarda firmanin degerini artirr,

e Temel paydaslar elde etme ve elde tutma yetenegini gelistirerek ekonomik
deger yaratabilir, paydaslarla olan iligkileri giiclendirir ve paydaslarin
giivenini artirtr,

e Firmanin stratejileri, lirlinlerinin kalitesi ve gelecekteki performans hakkinda

bilgi verir.

» Ciftgioglu, age, 10.
*® Sumer ve Pernsteiner, age, 10.
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Kurumsal itibarin 6nemini finansal, operasyonel ve stratejik degeri olarak ta ele
alabiliriz. Kurumsal Itibarin Finansal Degerine gore; Isletmenin bir degeri vardir ve
finansal olarak ifade edilebilir. Rowtree Mackintosh’un 1988’de Isvigreli gida grubu
Nestle tarafindan 2.55 milyar sterline satin alinmasi marka itibarinin ne kadar degerli
oldugunu acikca bize gostermektedir. Rowtree’nin tesisler ve stoklar bigimindeki
fiziksel varliklari, satin alma fiyatinin beste biridir. Nestle’nin 6dedigi paranin geri
kalan beste dordii, Rowtree’nin pazarlama knowhow’u, altyapisi ve miikemmel
geleneksel kurum imaji ile 6nemli markalar1 bigimindeki itibarin1 satin almak igin

6denmistir®’.

Kurumsal itibar firmalarin finansal sonuglari iizerinde 6nemli bir katkiya sahiptir. Bu
tiir bir itibara sahip olmak ise, kriz donemlerinde orgiitlin zarar gérmesini engelleyen
bir durumdur. ABD'deki son mali kriz, finansal degerin iyi bir itibara sahip olmaya
ne kadar bagli oldugunu ortaya koymustur. Enron, Tyco ve Arthur Anderson gibi
sirketler, iist diizey yoneticilerinin mali bildirimlerde hatali davrandiklar1 ortaya
cikinca itibarlar1 diismils ve sirketler iflasa siiriiklenmistir. Eger bu sirketlerin
itibarlar1 aktif bir sekilde Olgiilse ve yonetilseydi bu sonuglar yasanmayacaktlzg.
Kurumsal itibar; kuruma zamanla yiiksek kar elde etme, elde edilen kar1 koruma,
iriin ve hizmetler i¢in daha yiiksek fiyat talep edebilme avantajlar1 saglayarak,

finansal performansi yiikseltici etkiler yaratir™.

Kurumsal Itibarin Operasyonel Degeri; miisteriler, ¢calisanlar, yatirimeilar ve isletme
ortaklar1 (tedarik¢iler ve dagiticilar) acisindan ayr1 ayri ele alinabilir. Bu faydalar

Tablo 1’de 6zetlenmistir:

" Sakman, age, 52.

* Ebru Giizelcik Ural, “Deger Yaratan Bir Halkla iliskiler Calismasi Olarak itibar Yonetimi”,
Istanbul Ticaret U. Sosyal Bilimler Dergisi, s. 2 (2002): 89.

* Sumer ve Pernsteiner, age, 11.
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Tablo 1: Kurumsal itibarin Operasyonel Faydalar

Miisteri Temelli Faydalar

Isgoren Temelli Faydalan

Yeni miisterileri ¢eker,

Uriin kalitesi konusundaki
belirsizligi giderir,

Uriin ve hizmet aliminda
miisterilerin risk algisini azaltr,
Satin alinan {iriin ve hizmetler
konusunda miisterilerin
kendilerini giivende
hissetmelerini saglar,

Yiiksek misteri bagliligimi
destekler,

Uriin ve hizmetler i¢in ilave
psikolojik deger yaratir,
Fonksiyonel olarak benzer
sekilde algilanan iirlin ve
hizmetler arasindan se¢im
yapmay1 kolaylastirir.

Nitelikli is giiciinii isletmeye
ceker,

Iyi isgdrenleri rgiite tutmaya
yardimci olur,

Yiiksek isgoren bagliligini
destekler,

Isgoren tatminini artirir,
Isgorenler agisindan mevcut ve
gelecekteki belirsizlikleri azaltir,
Isgorenlerin yaraticilik
ozelliklerini gelistirir,
Isgorenlerin orgiit adina
harcadiklar1 ¢abalar artirir.

Isletme Ortaklar1 Temelli Faydalar

Yatirnmci Temelli Faydalar

En iyi profesyonel hizmet
saglayicilarina ulasmay1
kolaylastirir,

Yeni igletme partnerleri saglar,
Tedarikei, dagitici ve diger
paydaslarla olan iligkilerin
gliclendirilmesine yardimci olur,

Yeni yatirimcilari ¢eker,
Yatirnmcilarla iyi iligkiler
kurulmasin saglar,

Orgiitiin kendisiyle ayn1 finansal
performansa sahip diger
orgiitlerden daha az riskli
algilanmasini saglar.

e Satis kanallarinda (trade channel)
pazarlik giiclinii artirir.

Haluk Sumer, Helmut Pernsteiner, Kriz Yonetimi, (Istanbul: Bilgi U. Yayinlar1 258, 2009), 11.

Kurumsal itibarin Stratejik Degeri agisindan; Itibar, bir kurumun rekabet yetenegi
tizerinde etkilidir. Rekabet avantajinmi arttirabilir, hatta rekabet avantajinin kaynagi
olabilir. Siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek icin fiziksel, entelektiiel ve
finansal kaynaklar isletmeye ¢ekmeyi, isletmede tutmay1 ve bunlari etkili bigimde

kullanmay1 etkiler. Bu yoniiyle kopyalanmasi ve taklit edilmesi giigtiir.

Itibarl1 isletmeler yatirimcilara giiven ve istikrar duygusu verdigi icin daha az riskli
olarak algilanir ve piyasa degerleri ylikselir. Yani itibar yiikseldik¢e isletmenin
piyasa degeri de yiikselir. Ancak iyi bir itibar, siddetli pazar degisimleri karsisinda
kesin bir garanti degildir. IBM, GM bu duruma iyi birer 6rnek teskil ederler.
Dolayisiyla, teknolojideki ve rekabet sartlarindaki siddetli degisimler bazen en giiglii
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sirketleri bile dengesiz bir hale getirerek satis gelirlerinde oynamalara ve fiyat

degisikliklerine sebep olabilir™.

2.1.6. Kurumsal Itibar Yénetimi

Kurumsal itibar; bir orgiitiin en 6nemli degeri ve o Orgiitiin tiim sosyal paydaslarinin
beklentilerini karsilayabileceginin bir teminati ve en agik gdstergesidir’'. Zor elde
edilir, yonetilmesi zordur, ancak kolay yitirilebilen bir degerdir. Bu nedenle, itibari
yonetirken sosyal paydaslarin  beklentilerini iyi analiz etmek gerekir.
Kiiresellesmeyle birlikte ortaya ¢ikan hiper rekabet ortaminda bagarili olmak ig¢in
isletmelere giiclii bir itibar yaratilmas1 gerekmektedir. Bir baska ifadeyle; isletmeye
finansal agidan, pazar agisindan ve insan kaynaklari agisindan biiyiik deger kattig
goriilen itibarin yaratilmast kadar korunmast ve yonetilmesi de artik bir

zorunluluktur.

Kurumsal itibar yonetimi, kurum i¢in bir yasam tarzidir. Yani, kurumsal sistemler
icinde; insan kaynaklari, finans, satig, pazarlama, iiretim siirecleri gibi yonetilmez.
Kurumsal itibarin yonetilmesini daha ¢ok, sirketin kiiltiir ve degerlerinin bir yagam
tarzina doniistiirilmesi olarak ele almamiz gerekir’. Kurumsal itibar yonetimi, sonug
odakl1 degil, siire¢ odakli bir yapidir ve tiim paydaslar1 planli ve stratejik bir sekilde

yoneterek, orgiitii ve itibarini stirekli olacak sekilde korumay1 amaglar.

Itibar y&netimi siireci; itibar1 olusturan kriterlerin belirlenmesi, kurumsal yonetisim
ile ilgili strateji ve politikalarin kurum kiiltiiriine uyarlanmasi ve toplumun duyarlilik
alanlarma yanit veren sosyal sorumluluk ve ekolojik ¢evre politikalarinin
olusturulmasini icerir. itibarin yonetilmesi asamasinda oncelikle arzulanan itibar ve
amaglar1 ile mevcut itibar belirlenip karsilastirilmalidir. Ciddi bir arastirma siirecini
takiben gerekli degisiklikler planlanip uygulanacak, elde edilen itibar siirekli
gelistirilecektir. Itibar yonetimi, ¢alisanlar, miisteriler, medya, rakipler vb. goziindeki
itibarin tespit edilmesiyle yani baglamaktadir. Gergek itibarin tespiti igin
degerlendirmelerin yapilmasi1 gerekmektedir. Sonraki asamada isletme, itibar
amaclarini, arzuladigt ekonomik pozisyonda gerekecek itibar seviyesini

belirlemektedir.

3% Sakman, age, 53.

3 Karakdse, age, 90.

32 Ural, age, 92.

33 Salim Kadibesegil, itibar Yonetimi, 2. bs. (Istanbul: MediaCat Yaynlari, 2006), 65.
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Rakiplerin Kendi Bilgiyi Tutarl: bilgi Daha fazla
paydaslarina paydaslarina sadelestirmek gondermek > b{'lgl
erismek erismek gondermek

Sekil 3: itibar Yonetimi Gorevleri

Nikolay A. Dentchev, Aim¢ Heene “Reputation Management: Sending The Right Signal To The
Right Stakeholder”, www.feb.ugent.be/nl/Ondz/wp/Papers/wp 03 175.pdf [03.10.2010].
Sekil 3’te gosterildigi gibi itibar yonetiminin ilk iki gorevinde kurumlarin daha fazla
ve tutarh bilgiyi yaymalar1 gerekliligi vurgulanmaktadir. Bu iki gorevin esas amaci
bilginin sirasiyla kullanirlik ve tesvik edicilik problemlerini ¢ozmektir. Diger iic
gorev ise itibar yonetiminin etkinligini artirmakla ilgili olup, isaretlerin goriilmemesi
problemlerini ¢6zmek amaclanmaktadir. Bunlar bilginin karisiklik problemini

ayrintih hale getirmektedir’®.
Etkili itibar yonetiminin yararlari ise sdyle siralanabilmektedir™:

- Kurum ile paydaslar1 arasindaki gerilimin azalmasi.

- Rekabet ve pazardaki gelisimin 6niindeki engellerin azalmasi.

- Yatirim ve kaynaklara ulasma agisindan daha olanakl1 bir ¢evre yaratilmas.
- Eniyi isgiicliniin, tedarik¢ilerin ve partnerlerin ¢ekilmesi.

- Hisse ve pazar degerindeki gegiciligin azaltilmasi.

- Potansiyel krizlerin 6nlenmesi.

- Paydaslarla giivenirligin kurulmasi.

2.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yeni yiizyilin endiistri iliskileri sisteminin énemli kavramlarindan biri olan “Insan
Kaynaklar1 Yonetimi” ¢ok sayida yazar tarafindan ele alinmis ve tartisilmistir. Insan
artik, liretim siirecinin bir parcasi olmaktan ¢ok, liretim ve hizmet siirecini belirleyen,
yonlendiren ve koordine eden gii¢c olarak énem kazanmustir. Insana yapilan biitiin
harcamalar herhangi bir gider degil, insan kaynagina yatirim olarak algilanmaya
baslanmustir’®. Son yillarda en énemli kaynagm insan oldugunu belirten diisiince,
artik bir klise olmaktan ¢ikmis ve anlam kazanmaya baglamis durumdadir. Y6netim,

artik bir isletmedeki en son ve en Onemli agirlik noktasinin insan oldugunun

** Burcu Oksiiz, “Kurumsal Itibar ve insan Kaynaklar1 Yonetimi iligkisinin incelenmesi” (Yiiksek
Lisans Tezi, Dokuz Eyliil U. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), 63.

% Judy Larkin, Strategic Reputation Risk Management (New York: Palgrave Macmillan, 2003), 2.
36 flhami Findikg1, insan Kaynaklari Yonetimi (istanbul: Alfa Yayinlari, 1999), 10.
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farkindadir. Insan kaynaginin énemini kurum kiiltiirii icine yerlestirmis bir sirket
olan Ford Motor Co.’nun kurucusu Henry Ford: “Fabrikalarimi alabilirsiniz,
binalarimi1 yakabilirsiniz, fakat c¢aliganlarimi geri verirseniz bu isi aynen geri

kurarim” diyerek insan kaynaklarinin énemini ve roliinii agik¢a vurgulamaktadir®”’.

Orgiitsel gelismelere paralel olarak gelinen asama, Insan Kaynaklari Yonetimi
konusunun daha genis bir sekilde analiz edilmesini ve isletmelerde ¢alisan insan
kaynagina daha fazla yatirrm yapilmasim1i ve Onem verilmesini gerekli kilan
politikalarin benimsenmesini desteklemektedir®®. insan Kaynaklar1 sistemini sekil 4

ile ifade edersek;

GIRDILER Orgiit gelistirme IKTILAR
Yapi Performans gelistirme Verimlilik
Motivasyon
. Organizasyon ve s diiz.
Insan Kariyer planlama Karlilik
Y Onetim Personel bilgileri Yasam
e s Performansa dayali segme-yerlestirme
Kalitesi Degisim saglama
Amaglar Kiiltiir olusturma Toplam
Kalite Isci-igveren iliskileri
Egitim < s
.Satls . Calisanlara danigmak Deg1$lme
Isteklilik Ise alma, terfi, {icretlendirme
Beceriler Piyasa arastirmalari Ogrenen
Organizasyon
Sistem
Stratejiler
v
) INSAN KAYNAKLARI < GERI BESLEME

Sekil 4: insan Kaynaklar1 Yonetimi Sistemi

Ulkii Uzungarsili, Meral Toprak, Oguz Ersun, Sirket Kiiltiirii ve Is Prensipleri, ITO Yaymn no:
20004 (istanbul: Mega Ajans bask1, 2000), 68.

37 Beril Akici, “Kurum Kiltiirii, Tammi, Ozellikleri ve Boyutlar”, Human Resources: insan
Kaynaklari ve Yonetim Dergisi, s. 6 (1997): 30.

® Askin  Keser, “Degisen Yonleriyle Personel Yonetimi: Insan Kaynaklari Yonetimi”,
www.isguc.org/?p=makale&id=275&cilt=4&sayi=1&yil=2002 [26.01.2011].
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Goriildiigii lizere, insan kaynaklar1 yonetimi oldukca kapsamli ve dinamik bir
stiregtir. Bu siiregteki alanlarin her birinde yapilacak iyilestirmeler, ortaya cikan

sinerji nedeniyle birbirini destekleyerek sisteme olumlu ¢iktilar saglamaktadir.

2.2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanimi

Yonetim kavrami, insanlarin toplu halde yasamaya basladiklar1 devirlerden
giiniimiize kadar dnemini yitirmemis ve gelecekte de yitirmeyecek olan ¢ok boyutlu
bir kavramdir. Yonetim hem bir sanat hem bir bilim hem de evrensel bir siiregtir.
Yonetimin farkli boyutlart séz konusu oldugu i¢in bu kavram farkli sekillerde
algilanabilmektedir. Yonetim denildigi zaman bazen bir siire¢, bazen bu siireci
olusturan kisi veya gruplar bazen de belirli bir bilgi toplulugu ile bunun karar verme

ve liderlik siirecinde kullanilmas: anlasilmaktadir™.

Insan Kaynaklari, globallesen ve bilgiye dayali sermayenin 6neminin arttign bir
ortamda sirketlere rekabet giicii katan bir unsurdur. insan unsuruyla ilgili olarak, bir
yazar; “Insandan daha zengin kaynak yoktur. O nedenle insan kaynaklarmdan degil,
insan zenginliginden s6z etmek gerekir” demistir®’. Gergekten insan bir firmanimn
sadece en degerli kaynagi degil ayn1 zamanda en 6nemli zenginligidir. Heniiz beyin
gliciiniin ¢ok az boliimiinii kullanan insanin, gelecekte cok biiylik eserlere ve
buluslara imza atacag bir gercektir. Isletme acisindan bakildiginda, genellikle SM
denilen girdilerden s6z edilir ve bunlar arasinda insan girdisinin farkli bir degere
sahip oldugu bilinir. Insan diger tiim kaynaklar1 saglar, planlar, organize eder,

yonetir, caligir ve boylelikle girdilerin tiimiine hitkkmeder.

Girdiler (5M) Ciktilar

Machine (Makine) Mal ve Hizmet
Money (Kapital) Bireysel Tatmin
Material (Malzeme) Orgiitsel Tatmin
Management (Y 6netim) Toplumsal Tatmin
Man (insan) Bilgi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ni, orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla
gerekli insan kaynaginmi saglamasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika

olusturma, planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir

* Goksel Ataman, isletme Yonetimi Temel Kavramlar ve Yeni Yaklasimlar (istanbul: Tiirkmen
Kitabevi, 2001), 11.
0 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi (Bursa: Ezgi Kitabevi, 2000), 2.
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disiplin olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu faaliyetler, bir taraftan Orgiitiin
amaglarim1  gergeklestirebilmek, diger taraftan c¢alisanlarin  ihtiyaglarim
karsilayabilmek ve orgiitiin topluma karsi sorumluluklarini yerine getirebilmek i¢in

diizenlenmektedir®'.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, isletmenin hedef ve amaclar1 dogrultusunda insan
giicliniin verimli kullanilmasi ve isgoren gereksinimlerinin karsilanmasi, gelisme
saglanmasi olmak {izere iki temel felsefe lizerine kurulur. Bu agidan insan kaynaklari
yonetimi, bir yandan insanin isletmede yiiksek performans ile calismasini, diger
taraftan ise calisanlarm yasam Kkalitesini yiikseltmeyi amaclar”. Uretimden
pazarlamaya kadar isletmede yapilan tiim islerin etkinligi ve verimliligi calisan
personelin nitelik ve niceligine bagldir. Insan Kaynaklar1 Y&netimi, eleman
ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi ve uygun elemanlarin secilerek
kurum kiiltiirtine alistirilmalarindan, isgorenlerin  motivasyonu, kariyer siireci,
performans degerlendirmesi, ¢atismalarin ¢oziimii, bireyler ve gruplar arasi iligkilerin
ve iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin olusmast,
“biz” duygusunun gelismesi, calisanlarin egitimi ve gelismesine kadar bir¢ok
uygulamay1  kapsamaktadir™. Ozetle, IKY 6rgiitin stratejik amaglarini
gerceklestirmek icin insan kaynagini yonetme, gelistirme ve kontrol etme {izerinde

yogunlasmaktadir**.

2.2.2. insan Kaynaklar Yéneticisi

Giliniimiizde meydana gelen degisimler, yeni tekniklerin, yapilarin ve siireclerin
kullanimin1 zorunlu hale getirirken, isletmelerin basarili bir bicimde y6netilmesi, bu
hizli degisim ve rekabet kosullarina ayak uyduracak etkinlikte, becerikli ve yetenekli
yoneticilerin varhigin1 gerektirmektedir. O halde, bir lider olarak bir dizi ¢eliskili

goriinen talebi dengelemek zorundasmizdir®.

Yonetici, en basit ifadeyle, baska insanlar aracihigiyla is goren kisidir. Onceden
belirlenen amaglara ulasmak icin ¢aba harcayan, isleri planlayan, uygulatan ve
sonuclar1 denetleyen kisidir. Bir yoneticinin 3 ana rolii vardir; bilgi toplama ve

dagitma, kisiler arasi iliskileri koordine etme ve karar verme. Bilgi toplama roliinde;

# Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2. bs. (Ankara: Gazi Kitabevi, 1998), 8.

2 Sabuncuoglu, age, 4.

* age, 5.

* Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 6. bs. (Istanbul: Arikan Yayim, 2006), 5.

* Jane Clarke, Maymuncuk isyerinde iletisim ve Politika, ¢ev. Ziilfii Dicleli (istanbul: Mess Yayn,
2002), 160.
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isletme i¢inden ve disindan ¢esitli kanallarla bilginin toplanmasi, toplanan bilgilerin
ilgililere aktarilmasi1 ve isletme ile ilgili bilgilerin dis cevreye aktarilmasini
tistlenirken; kisiler arasi iligkileri koordine etme rolii ile astlik — iistliik iligkilerini
diizenleme, isletme ile dis ¢evre arasindaki iliskileri kurma ve organizasyonu temsil
etme gorevlerini; son olarak karar verme rolii araciligiyla isleyisle ilgili sorunlari
ortadan kaldirmak, yenilikler yapmak ve kaynaklarin etkin dagilimmi saglamak
gorevlerini {istlenir. Ozellikle karar verme, yonetici olmanin en 6nemli
fonksiyonudur, c¢iinkii yonetici her zaman se¢im yapmak durumundadir. Kurum
agisindan, her yonetici ayn1 zamanda bir Insan Kaynaklar1 yoneticisidir. O halde, iyi
bir yonetici olmak i¢in 6ncelikle ¢alisan insan1 dogru bir sekilde yonetmek gerekir.
Bir yonetici, bireyin isbirligine katilmak nedeniyle yaptig1 fedakarliklar ile bireyden

sagladig isle ilgili kazanglar1 dengede tutmak durumundadir.

Insan kaynaklar1 yoneticileri, bir kurumun insan kaynaklari programlarini tiim
yonleri ile uygulayan kisilerdir. Genel olarak bir kurumdaki tiim personelden
sorumludur. Bu sorumluluk ise alimla baslar, personel egitim ve gelisimi, kariyer
planlamasi, iicretlendirme, performans degerleme gibi siireglerle devam eder. 1K
yoneticilerinin temel sorumlulugu ¢alisanin iginde verimli olmasini saglamak, bunu
yaparken de onlarin hem islerinden hem de ¢alisma iliskilerinden tatmin olmalarini
saglamaktir. Bu sorumluluklar1 yerine getirebilmek i¢in insan kaynaklar1 yoneticisi
baz1 beceri ve yeteneklere sahip olmalidir. Oncelikle, kurumu ve kurum kiiltiiriinii iyi
tanimali, insan kaynaklari ile ilgili gelismelerden haberdar olmali ve degisim siirecini
yonetebilmelidir. Bu nedenlerle, insan kaynaklar1 yoneticisi hem sozlii hem de yazili
iletisim, karar verme, liderlik, planlama ve organizasyon konularinda yeterli

derecede bilgili ve deneyimli olmalidir.

Bir kurumdaki insan kaynaklar1 yoneticisi, isletme yonetiminin c¢alisanla
ilgilenmesinde, c¢alisanlarin birbiriyle, yonetimle ve miisterilerle diiriist iliskiler
kurmalarini saglamada 6zel bir rol {istlenir. Insan kaynaklar1 boliimii, kurum i¢indeki
kurallarin, davraniglarin ve uygulamalarin ahlaka uygun olmasini tesvik edebilir.
Ciinkii calisanin Ozellikleri, kurumsal politikalar, performans degerlendirme ve
odiillendirme sistemi gibi yollarla tiim kuruma yayilir. Dolayisiyla insan kaynaklari
yOneticisi, oryantasyon ve egitim programlari, ahlaki davranig ve disiplin sistemi
yoluyla ahlaki politika ve davranislarin kurum icinde devam ettirilmesini

saglayabilmektedir. Ote yandan insan kaynaklar1 yoneticisi, boliim yoneticilerine
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neyi yapmalarinin uygun olacagini ve nelerin gerektigini ortaya koyarak danigsmanlik
ve yol gostericilik roliinii; calisma yasami kurallar1 ve endiistri iliskileri
politikalarinin uygulanmasi, denetlenmesi gibi faaliyetler ile diizenleyici roliini;

isletme i¢inde degisime rehberlik ederek degisim lideri roliinii tistlenmektedir.

IK yoneticileri, stratejilerin uygulanmasinda ve gerceklestirilmesinde iist diizey
yoneticiler ve emir komuta yoneticileri ile ortaklasa faaliyet gosterirler. Stratejik
yonetim siirecinin iist diizey bir ortagi olarak faaliyet gosteren IK ydneticileri,
isletme stratejilerinin  IK  stratejilerine ~ déniistiiriilmesine  yardime1  olarak,
uygulamaya yansitilmasini ve isletme hedeflerine yonelmesini saglarlar. Bu sayede,
stratejinin olusturulma ve yiiriirliige konulma faaliyetleri arasindaki siire azalir, {iriin
ve hizmet stratejilerinin spesifik politika ve uygulamalara doniistiiriilebilmesi nedeni
ile miisteri ihtiyaclarina daha duyarli olunmasi saglanir ve stratejilerin daha etkin
olarak yiiriitilmesi sonucu firmanin finansal performansinda olumlu gelismeler

gdzlenir™.

Basta sunum becerileri ve motivasyon olmak {izere sirket yonetiminin gereksinim
duyabilecegi her alanda oncli kuvvet olmak Onem tasimaktadir. Bu nedenle,
yoneticilerin egitsel gereksinimlerinin belirlenmesi, bunlarin giderilmesine yonelik
girisimlerde  bulunulmasi, {ist diizeyde damismanlik verilmesi beklenen
hizmetlerdir*’. Bu konuda yine insan kaynaklari yoneticilerine biiyiik gorev diiser.
Insan kaynaklar1 yoneticisi, ¢alisanin egitimi kadar kurumda calisan iist diizey

yoneticilerin de egitim ihtiyacina cevap verebilmelidir.

Her alanda meydana gelen degisimler, insan kaynaklar1 yonetiminin énemini git gide
artirmaktadir. Dolayisiyla etkin bir insan kaynaklar1 yonetiminin kurumun basarilar
acisindan oldukca Onemlidir diyebiliriz. Bir kurumdaki insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalar1 insan sermayesinin olusmasini ve kurumsal performansin artmasini
saglayan onemli bir etkendir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yoOneticisi, orgiitte

sinerji yaratarak tiim Orgiitli bir biitiin olarak harekete gecirebilmelidir.

Kiiresel pazar kosullar siirekli degismekte oldugundan, bundan 10 yil sonrasinda
insan kaynaklar1 yonetiminin hem bugiinii hem yarin1 yonetmesi gerekecektir. 2020

yilinin igyerlerindeki en biiyiik degisiklik, calisanlarin yaslarindaki farklilikta kendini

* Nurten Polat Dede, “insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Degisen Rolleri ve Yetkinlikleri ve Bir
Arastirma” (Doktora Tezi, iU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 64.

7 Salim Kadibesegil, Kriz geliyorum der!, 2. bs. (istanbul: MediaCat Akademi Yayinlar1i, 2003),
119.
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gosterecek. 2020 yilina gelindiginde bir isyerinde aymi anda bes kusak bir arada
calistyor  olacak. Dolayisiyla yoneticiler; 1946 yilindan o6nce dogmus
gelenekselcilerden is yasamina 2015 yilinda girecek olan 2020 kusagi genglerine
kadar her bir kusagin birbirinden farkli beklentilerine yanit vermek zorunda
kalacak®™. Buna gore, insan kaynaklari yoneticileri yeni teknikler gelistirmek,
calisana odaklanarak kurum kiiltiiriinii kiiresel kosullara uygun hale getirmek ve
ozellikle kurum i¢indeki farkliliklarin uyumlastirilmasi ¢aligmalarina agirlik vermek

durumunda kalabilecektir.

2.2.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar:

20. yiizyihn basindan bu yana Insan Kaynaklar1 Yonetimi fonksiyonlar: énemli
degisimlere ugramustir. Ozellikle 1970’lerden itibaren kurum hedefleri ile ¢alisan
ihtiyaglarim uyumlastirmaya calisan bir Insan Kaynaklari Yonetimi anlayist

gelismeye baslamis ve fonksiyonlarda ¢esitlilik artmustir.

2.2.3.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Planlama, sistematik bir gelecek Ongoriisiine dayanarak yiiriitiilecek faaliyetlerin
onceden belirlenmesi islemidir®. Planlama sayesinde belirli bir siire igerisinde
ulagilmas:t gereken amaclar ve hedefler belirlendigi gibi isletmenin, i¢ ve dis
cevresinde olabilecek degisiklikler tahmin edilerek bu tahminlere uygun olarak yeni
veriler karar siirecleri i¢ine dahil edilir’’. Planlama, kurum i¢inde diizenli bir iletisim
sistemi  kurulmasim1i  saglar ve  bolimler arasindaki  uyumlastirmanin

gergeklestirilmesine yardime1 olur.

Insan Kaynaklari Planlamasi, isletmenin amaglarmni, stratejik planlarmi ve bunlar
dogrultusunda olusturulmus plan ve programlarini gergeklestirmek igin gelecekte ne
kadar sayida ve hangi nitelikte personele gerek duyulacagini, bu talebin hangi
dereceye kadar karsilanmasinin olasi oldugunu tahmin etme yoniindeki bir faaliyettir.

Isgiicli planlamasi yapilarak, mevcut isgiiciiniin bugiinkii envanteri cikarilarak

* Jeanne C. Meister, Karie Willyerd, “2020 Yilinin Liderleri”, Leadership Excellence Dergisi, c. 14,
s. 162 (2010): 4.

* Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, 3. bs. (Ankara: Siyasal Kitabevi, 1994), 63.

% Erol Eren, isletmelerde Stratejik Planlama ve Yonetim, 3. bs. (istanbul: isletme iktisadi
Enstitiisii Yayinlari, 1990), 42.
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gelecekte isletmenin ihtiyag duyacagi insan kaynaklarinin niceligi ve niteligi

belirlenir. insan kaynaklar1 planlamasinin ortak 6zelliklerini sdyle siralayabiliriz’':

- Insan kaynaklar1 planlamasi, dogrudan dogruya orgiitiin insan kaynagiyla
ilgilidir.

- Insan kaynaklar1 planlamasi, drgiitiin mevcut insan kaynaklar1 potansiyelinin
bir envanterinin ¢ikarilmasini gerektirir.

- Insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklari talebi, insan kaynaklar1 arzi,
personel bilgi sistemleri, bagar1 degerlemesi, personel egitimi ve elde edilen
sonuglarin degerlendirilmesi gibi konular kapsar.

- Insan kaynaklar1 planlamasi, gelecege ydnelik tahminlerde bulunmay:
gerektiren bir siiregtir.

- Insan kaynaklari planlamasi, uzun dénemi kapsamasi ve daha cok iist diizey
yonetimin gorevi kapsaminda yer alan faaliyetlerle ilgili olmasindan dolay1,
stratejik planlama bigiminde yapilmasi zorunlulugu vardir.

- Insan kaynaklar ve personel sozciikleri kullanilirken, dikkat edilmesi gereken
bir kavram da esnekliktir. Hi¢bir plan uzun donemde degisen kosullara cevap
verememektedir. Dolayisiyla planlamada esnek bir yaklasim benimsenmesi

zorunlu olmaktadir.

Isletmelerde ihtiya¢ duyulan isgiiciiniin saglanmasi icin 6ncelikle isgiicii planlamasi
gerekir. Ancak iyi bir iggiicli planlamasi ile dogru zaman ve dogru yerde, dogru
eleman1 yakalamak miimkiin olur. Insan kaynaklar1 planlamas1 yapmayan bir kurum,
insan kaynagini gelisigiizel kullanacaktir ve hayati derecede onemli sayilan pek ¢ok
insan kaynaklar1 uygulamalarin1 keyfi ve duygusal esaslara gore yerine getirecektir.
Boyle bir durumda, kurumun uzun doénemde varligini siirdiirmesi miimkiin
olmayacaktir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 planlamasi, gelecekteki personel
ihtiyacinin dogru tespit edilebilmesi, yiiksek bilgi ve becerili personelin kurumda
tutulmasi, st diizey yoneticilerin kurumla ilgili stratejileri belirlemesi, mevcut
durumun saptanmasi ve kurumun gelecegiyle ilgili diisiincelerin ortaya konmasi

acsindan 6nem tagimaktadir.

! Hasan Aydogdu, “Isletmelerde Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasinin Onemi ve Uygulamadan
Bir Ornek” (Doktora Tezi, Selguk U. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2002), 21.
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2.2.3.2. Is Analizi

Is analizi, bir isin 6geleri ile onun gesitli etmenler bakimindan i¢inde bulundugu
durumu ve oteki iglerden farkliligini ortaya koyan, isleri tanimlayan bilimsel ve
teknik bir ¢alismadir. Isletmede yapilan isler ayr1 ayr1 ve ayrintili bigimde incelenir,
isin Ozellikleri ortaya konur ve formlar iizerinde tanimlar yapilir. Buna gore is
analizinin su konulari icerdigi sdylenebilir’*:

» Isin 6geleri

» Isin cesitli etmenler bakimindan i¢inde bulundugu durum (6grenim, deneyim, yas,
beceri, bilgi vb.).

» Isin 6teki islerden farklilig

Is analizi kavram ile is degerlemesi kavramlarmi birbirinden ayirmak gerekir. s
analizinden ve dolayisiyla da is tanimlarindan hareket edilerek degerlendirme
asamasina ulasilir. Is degerleme islerin siiflandirilmasiyla iicret basamaklarini
kurar. O halde is analizi, is degerlemesinin bir 6n asamasidir ve iicret basamaklarina
gétiiren 6nemli bir ¢alismadir™. {s analizinden elde edilen bilgiler, ise alma, egitim
ihtiyacinin belirlenmesi, ¢alisma yontemlerinin gelistirilmesi gibi pek ¢ok alanda

kullanilabilmektedir.

2.2.3.3. insan Kaynag1 Bulma, Secme ve Yerlestirme

Insan kaynaklar1 yonetiminin belki de en énemli fonksiyonlarindan birisi personel
segme stirecidir. Son yillarda 6zellikle bilgi isciligine, entelektiiel sermayeye verilen
onem insan1 en dnemli {iretim faktdrii haline getirmistir. Insanin en 6nemli rekabet
dayanagi haline gelmesiyle oOrgiitler, bu yiikselen degeri elde etme ve tutma
cabalarimi yogunlastirmakta, calismalarinda insan unsurunu daha ¢ok dikkate
almaktadir. Se¢me islemiyle verilecek olan kararin dogru ya da yanlis olmasi
yalnizca ise alinan kisiyi degil, tiim orgiitii etkileyecektir. Bu etki 6zellikle yonetim
kademesine alinacak personelde daha da belirginlesir. Isgoren secimine gereken
onemi vermeyen isletmeler bir yandan kendi yikimlarini hazirlarken, ayn1 zamanda
ise yanlis alimmalari ya da alinmamalar1t nedeniyle isgdrenleri ekonomik ve
psikolojik yikima siirliklemektedir. Yeteneklerinin ¢ok iistiinde ya da ¢ok altinda bir

ise alinmalari, yetkinliklerine uygun olmayan islerde ¢alistirilmalari nedeniyle daha

2 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Géniil Budak, insan Kaynaklar1 Yoénetimi, 5. bs. (izmir: Baris
Yaynlari, 2004), 66.
> age, 65-66.
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sonra isten uzaklastirilan ya da uzaklasan isgoren issizlik, moral distikligli ve
asagilik duygusu icine girer’®. Bir insan kaynaklar yoneticisi tam bir yetenek avcisi

olmali, dogru kisileri bulup, dogru yere, iyi bir zamanlamayla yerlestirmelidir.

Bir kurumda ise alma siireci yeni c¢alisan ihtiyacinin hissedilmesiyle baslar. Burada
arzu edilen, iyi bir insan kaynaklar1 planlamasi siireci ile ihtiyacin 6nceden goriilmesi
ve zamaninda gerekli 6nlemlerin alinmasidir. Ancak ¢ogu kez pazarda beklenmeyen
gelismelerle ya da calisanlar arasindan bazilarinin hesapta olmayan bir sekilde isten
ayrilmas1 ile acil ihtiyaglarin dogmasi soz konusu olmaktadir™. insan kaynag
isletme iginden bulunabilecegi gibi isletme disindan da bulunabilir. Isletme i¢i insan
kaynagina oOzellikle, bosalan gorev yerleri, terfiler s6z konusu oldugunda

basvurulurken, diger durumlar i¢in daha ¢ok isletme dis1 insan kaynagina bagvurulur.

Insan kaynagi bulma ve secmede gecikmeler yasanmasi, yerlestirmede yapilan
hatalar islerin aksamasina ve isletme maliyetlerinin ylikselmesine neden olabilir. Bu
nedenle etkin bir ise alim siireci gerekir. Ise alim siirecinde; 6ncelikle islerin niteligi
belirlenir, daha sonra isgdren ihtiyaci, niteligi ve linvanlar saptanir, goriisme, teknik
deneme ve psiko-teknik uygulama, saglik denetimi yapilir, adayin girecegi ise ilgisi
Olciiliir, ise yeni alinan kiginin ise alismasi ve isletmeyle biitiinlesmesi saglanir.

Amag; dogru ise dogru elemani yerlestirmek, is-eleman uyumunu saglamaktir.

2.2.3.4. Insan Kaynag Egitimi ve Gelistirme

Isletmenin bir sistem oldugu ve biitiin pargalarin bu sistemin i¢indeki tamamlayicilar
oldugu diisiiniiliirse, sistemin ¢alismasi agisindan egitim pek ¢ok agidan énemli bir
isletme faaliyetidir’®. Ciinkii bilgi giin gegtikce daha degerli olmakta ve iyi egitim
gormiis elemanlara daha ¢ok ihtiya¢ duyulmaktadir. Mevcut personelin daha verimli
calismasi i¢in isletme i¢inde ve disinda gesitli egitim programlari diizenlenir. fhtiyag
analizi yapildiktan ve hedefler belirlendikten sonra bu hedeflerin nasil bir ¢evrede
basarili olabilecegi belirlenir. Bu asamada, duruma 6zgii olarak en yararli ve verimli
olacak egitim teknigini segcmek ¢ok onemlidir. Farkli isler, farkli kisiler ve farkli
hedefler icin farkli egitim ortamlarmin hazirlanmasi gerekebilir. Egitimin basariyla
uygulanabilmesi i¢in bazi 6n kosullar vardir. Bunlardan biri egitim verilecek kisilerin

buna ne derece hazir olduklar1 konusudur. Bu hem sahip olunmasi gereken temel

>* Zeyyat Sabuncuoglu, isletmelerde Halkla iliskiler, 7. bs. (istanbul: Alfa Yaynlari, 2004), 73.
> [smet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi (Istanbul: Kariyer Yaymecilik, 2004), 259.
*% Erdogan Taskin, isletme Yonetiminde Egitim ve Gelistirme (istanbul: Der Yaymlari, 1999), 75.
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bilgi hem de giidii diizeyi bakimindan disiliniilmelidir. Egitimin kalitesi ve

egitimcinin sahip olmasi gereken 6zellikler de 6nem tasiyan diger konulardir.

Egitime, i hayatinin herhangi bir asamasinda ihtiya¢ duyulabilir; ise yeni alinan
personelin ise alisma siirecinde, gorev degisikliklerinde, farkl: isler verildiginde veya
insan kaynagini belli gorevler i¢in yetistirirken egitim programina ihtiyac
duyulacaktir. Egitim ve gelistirme c¢aligmalari, ¢alisana katki saglamasinin yani sira
kurumun calisanlarla olan iligkilerinin gelistirilmesi acisindan da 6énem tasir. Ciinkii
bu siire¢, ayn1 zamanda siki bir iletigim siirecidir ve kurum igi iliskilerin gelismesi

icin 6nemli bir firsat teskil eder.

Gelistirme kavrami ise egitim kavramindan biraz daha farkli bir yaklasimi ifade eder.
Gelistirme is1, daha ¢ok bireysel biiytimeyi hedefler. Egitimden farkli olarak daha
gelecege doniik bir perspektife sahiptir. Is diinyasindaki yeni gelismeler, yani
teknolojik degismeye paralel olarak ortaya ¢ikan yeni orgiit yapilarinda kiigiilme ve
beraberinde daha nitelikli elemanlar ve hizmet kalitesi gibi konularin 6nem

kazanmasina yol agmistir.

Calisanin niteliklerini gelistirmek i¢in pek ¢ok uygulama ve calisma s6z konusudur.
Bunlari is iistiinde ve is disinda olarak iki grupta degerlendirebiliriz. Is iistiinde
yapilan baglica caligmalar; is rotasyonu (kurum icinde degisik islerde gorev
verilmesi), asistanlik (6nemli gorevlerdeki kisilerin yanina asistan olarak atanmasi)
ve komite gorevleri (belli komitelere katilarak ve bagkalarin1 gozlemleyerek gesitli
konularda gelisme) seklindedir. is disinda yapilan ¢alismalar ise, ders verme veya
seminerler, simiilasyonlar ve 6zellikle 90’larin modasi olan acik hava egitimleridir.
Bu c¢alismalarin yan1 sira 6nemli olan bir nokta da, ¢alismalarin amaca uygun olarak
gerceklestirilip gerceklestirilmedigi konusudur. Bu nedenle, bu tiir ¢aligmalarin
uygulanmasi esnasinda iist yonetimin ve hatta tim yoneticilerin bu silirece dahil
olmas1 ve calismalara destek vermesi, teknolojik gelismelerden yararlanilmasi ve
ayrica diger insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin da basarili bir sekilde ytiriitiilmesi

gerekmektedir’’.

ST Dértok, 2003, 77.
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2.2.3.5. Kariyer Gelisimi ve Yonetimi

Kariyer; kisinin yasami boyunca edindigi isle ilgili tecriibeleridir. Aym1 zamanda,
meslekte yiikselme, belli bir statii elde etmedir. Bagka bir ifadeyle kariyer, kiginin is
yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve etkinliklerle ilgili olarak algiladigi
tutum ve davranislar dizisi, bir insanin ¢alisabilecegi seneler boyunca herhangi bir is
alaninda devamli olarak ilerlemesi, kendini gelistirerek deneyim ve yetenek
kazanmasidir'®. Insan ¢alisma yasami boyunca belirli bazi gereksinimlerini
karsilamak icin isinde ilerlemek ve hiyerarsik yapida yiikselmek ister’”. IKY’nin
personeli ise alirken bilgi ve yetenege gore se¢im yapmasi yeterli olmayip ayrica bu
yetenekli kisileri orgiitte tutulabilmesi gerekir. Bu nedenle kisiye uygun ¢alisma ve

yiikselme olanaklar1 saglanmalidir.

Kariyer gelisimi ise, belli bir ylikselis hedefine ulagsmak i¢in kisilerin belli bir plan ve
program dizisi dogrultusunda hareket etmeleridir. Kariyer gelisimi, Kkariyer
planlamasmin yam sira kariyer yonetiminin Snemli bir parcasidir®. Kariyer
gelistirme uygulama ve araclariin baslicalary; terfi, transfer, egitim ve gelistirme,
yeniden yerlestirme, isten c¢ikarilma, emeklilik, ise alistirma programlari, yonetici
yetistirme ve gelistirme, kariyer merkezleri, yazili kaynaklar (alistirma kitaplari),
kariyer rehberligi, kariyer haritalari, is zenginlestirme, mentoring (kariyer

danigsmanligi), kocluk (6zel rehberlik), is rotasyonu, orgiitsel yedeklemedir.

Kariyer planlamasi, sirket i¢indeki tiim caliganlar i¢in yatay ve/veya dikey hareket
olanag1 yaratmayir hedefleyen bir insan kaynaklar1 alt siirecidir. Kariyer
planlamasinin amaglari ise, IK’nin etkin kullanimi, yiikselme ihtiyaclarinin tatmini
icin iggorenlerin gelistirilmeleri, degerlendirilmeleri, is basarisinin yiikseltilmesi, is
tatmininin ve ise baghiligin saglanmasi, bireysel egitim ve ihtiyaglarinin
belirlenmesidir. Bireyin kendi o6zelliklerini, zevklerini, tercihlerini, duygularini,
degerlerini, kizgiliklarin1 tanimas1 kariyer planinin etkin olmasi agisindan oldukca
onemlidir. Kendini degerlendirme, personelin kendi kariyer ilgi alanlarini,

degerlerini, kabiliyetlerini ve davranissal egilimlerini belirlemelerini saglar®'.

% Hasan Demirtas, Hasan Giines, Egitim Yonetimi ve Denetimi Sozliigii (Ankara: Ani Yaymcilik,
2002), 91.

% Deniz Tasg¢1, insan Kaynaklar1 Yonetimi (Eskischir: Anadolu Universitesi, 2004), 121.

% Asuman Topaloglu, “The Effect of Career Management Practices on Turnover and an Application”
(Yiiksek Lisans Tezi, MU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), 12.

6! Raymond A. Noe, insan Kaynaklarmm Egitim ve Gelisimi, ¢ev. Canan Cetin (istanbul: Beta
Yaym, 1999), 339.
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Kariyer yonetimine bireysel agidan bakildiginda; zengin fonksiyon/kademe
secenekleri, ilgi alanlara uygun bilgi ve becerilerini serbestge gelistirme ve kariyer
yonelimlerine uygun fonksiyon / kademelere serbestce gelme; organizasyonel agidan
bakildiginda ise; is ¢iktilarim1 gergeklestirebilmek icin gerekli fonksiyon/kademeler,
bu fonksiyon/kademelerde gorev yapacak bilgi-beceride insanlar ve bu insanlari
yedekleyen esdeger bilgi, beceride alternatif insanlarin s6z konusu oldugunu
gormekteyiz. Calisanlarin  beklentileri kurumda kalmaya devam ettikce
farklilagmaktadir. Kariyer yonetimi acisindan orgiitiin yapmasi gereken faaliyetler
ise; kurumsal degerlendirme, kariyer olanaklarimin belirlenmesi, c¢aliganlarin
izlenmesi ve performans degerlendirilmesi, kariyer olanaklarma yonelik egitim

programlarinin olusturulmasidir.

2.2.3.6. Performans Degerleme

Orgiitsel  davramis agisindan  performans, calisanin  kurumsal  amaglar
gerceklestirmek i¢in gorevi ile ilgili eylemlerinin ve iglemlerinin sonunda elde ettigi
{iriindiir. Bu iiriin mal, hizmet, diisiince vb. olabilir®®. Performans degerlemesi genel
anlamda isgorenin basarisint 6lgmektir. Performans degerlemesinin amaglari; insan
giicii planlamasi i¢in envanter hazirlamak, egitim ihtiyacini saptamak, yeterliligi baz
alan iicret artiglarinda yoneticilere yardimci olmak, calisan ile yonetim arasindaki
iligkileri gelistirmek ve motivasyona olanak saglamaktir. Calisanlarin belirli donem
sonlarinda elde ettikleri basar1 diizeyi saptanir ve buradan iicret ve terfi gibi

odiillendirmelere gidilir.

Performans degerlendirme 6l¢iitlerinin se¢iminde 6n planda tutulan noktalar;
+ Kiriterler acik ve anlasilir olmalidir.
+  Kriter sayisi sinirlandirilmali ve 10’u gegmemelidir.

*  Kiriterler dort ana grupta toplanmalidir; ¢calismanin temel nitelik ve niceligi, is

bilgisi ve yetenegi, bireysel 6zellikler ile bireysel iliski ve davranislari.
*  Uygun degerlendirme periyodu olarak alt1 ay veya bir y1l onerilir.

*  Degerleme yontemleri olarak, ikili karsilastirma ve siralama yontemi, grafik

degerleme yontemi, derecelendirme ve puanlandirma yontemi, kritik olay

62 [brahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davrams, 2. bs. (Ankara: Giil Yaymevi, 1991), 179.
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yontemi, takim bazli performans degerleme yoOntemi, hedeflere gore

degerleme yontemi, kontrol listesi yontemi kullanilir.

Performans degerlendirme, anlamli bir iletisim kurulmasi sayesinde yonetici/isgdren
iligkilerini giiglendirir, c¢alisanlarin kendi hedef ve standartlarin1 daha planlama
asamasinda tartisabilmesini ve iizerinde yOnetici ile anlasmaya varabilecekleri yeni
fikirlerle siirece katilmasimi1 saglar, herkese hedeflerini ve standartlarini yil iginde
yeniden gozden gecirme firsati verir, zitlagmalar1 azaltir, orgiitsel kararlara katilimi
artirir. Performans degerlemenin baslica kullanim alanlari; iicretlendirme, kariyer
planlamasi, orgiit i¢inde koordinasyonu saglama, egitim ihtiyaglarinin ve isgiicii

ithtiyacinin belirlenmesi seklindedir.

Performans yonetimi ise, bireysel ve orgiitsel uyumu saglayarak, organizasyonel
amaglara ulagsmaya yonelik olarak, c¢alisanlarin performanslarint  planlama,

degerlendirme, ddiillendirme ve gelistirmeyi amaglayan dinamik bir sistemdir.

Performans degerlendirilmesi ve 6l¢iilmesi uzun vadeli bir stiregtir. Bu bakimdan tist
yonetimin bu konuda sabirli ve kararli olmasi gereklidir. Iyi yapilandirilmis bir
performans degerlendirme ve geri besleme sistemi, yasayan organizasyonlarin

olusturulmasina hizmet edecektir.

2.2.3.7. Ucret Yonetimi

Iktisadi agidan iicret, iiretim faktdrlerinden biri olan emegin fiyati, yani karsiligidur.
Ucret, hem emekgilerin hem de profesyonel yoneticilik statiisiinde “girisimcilik”
islevlerini yerine getiren profesyonel yoneticilerin ¢alismasinin, iktisadi faaliyette
bulunmasinin karsilig1 olarak tanimlanabilir®. Ucret cesitli bilesenlerden olusan bir

toplamdir. Ucretin bilesenleri sekil 5°te gdsterilmistir.

6 Ahmet Cevat Acar, isletmelerde Ucret Yapisimn Olusturulmasi ve Bir Uygulama (istanbul:
Literatiir Yayinlari, 2007), 6.
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Toplam Odiiller

Maddi Maddi Olmayan
Odiiller Odiiller
[
Dogrudan Ucret Dolayli Ucret
[ [
Temel Degisken Ek Yararlar Sosyal
Ucret Ucret Yardimlar

Sekil 5: Ucretin Bilesenleri

) Ahmet Cevat Acar, Isletmelerde Ucret Yapisimn Olusturulmasi ve Bir Uygulama
(Istanbul: Literatiir Yayinlari, 2007), 9.

Sekilde de goriildiigii gibi, en genis anlamda {icret veya ddiiller, isletme veya igsveren
tarafindan caligmas1 karsiliginda isgérene saglanan veya isgorenin Orglitten elde
ettigi maddi (veya finansal) olan ve olmayan tiim yararlar1 kapsar®. Toplam iicret
paketi ise, farkli goriisler olmakla beraber genel olarak; temel licret, degisken
(performansa dayali) licret, ek yararlar ve sosyal yardimlarin toplamindan olusan
pakettir. Paketteki bilesenlerin ilk ikisi dogrudan; son ikisi ise dolayli ticret
kalemlerini veya bilegsenlerini olusturur. Dogrudan iicret bilesenleri, isgérenin isi ve
performanstyla direkt olarak ve yliksek bir korelasyonla baglantili iicret unsurlaridir.
Buna gore, isgorenin isinin degeri veya sahip oldugu beceri veya yetkinlik diizeyi
arttikca temel licret; performansi arttikga da degisken iicreti artacaktir. Dolayl iicret
unsurlarinin is ve isgdren degeriyle baglantisi ise daha dolayli ve diisiiktiir. Dolayli
ticreti olusturan ek yararlar ve sosyal yardimlarin diizeyi, genellikle isgdrenlerin is,
beceri-yetkinlik ve performans diizeyine gore fazlaca degiskenlik gostermez. Dolaylh
licrete drnek olarak; servis, 6gle yemegi, laptop, hayat sigortasi verilebilir. Ucretleme
yapilirken, mevcut isler onem derecesine gore Oncelikle gruplandirilir, yani is
degerlendirmesi yapilir, daha sonra diger faktorlerde goz Oniline alinarak adil bir

ucret sistemi kurulur.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi strateji, politika, sistem ve uygulamalarinin temel amaci,

isletmenin amag¢ ve stratejileri dogrultusunda, Orgiitiin insan unsurundan en etkili,

% age, 9.
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verimli ve memnuniyet saglayict bigimde yararlanmaktir. S6z konusu islevsel ve
Orgiitsel amaclara ulagsmak icin, “ilicret” ve “iicret yonetimi”, hem isletme hem de
calisan icin hayati bir role sahiptir. Cilinkii “iicretleme”, amaglara ulagsmak icin
gerekli isgliciinlin temini; baglilik, tatmin ve motivasyonunun saglanmasi ve

performansi agisindan belirleyici bir etkiye sahiptir®.

Ucret yonetimi ise; isletmenin iicretleme programinin ydnetilmesi siirecini ifade eder
ve bordrolamanin otesinde daha genis bir anlam ve icerigi vardir. Isletmelerde
uygulanan {icret ve maas yoOnetim politikalarint belirlemek ve yiiriitmek, insan
kaynaklar1 departmaninin en Onemli gorevlerinden birisidir. Ciinkli c¢alisani ise
baglayan énemli faktorlerin basinda gelir. Ucret ydnetiminde amag, nitelikli insan
kaynagimi kuruma ¢ekmek, kurumda tutmak ve motivasyonunu saglamaktir. Iyi
yonetilmeyen bir iicret sistemi, performans disiikligl, sikayetlerin artmasi,
devamsizlik, sirket degistirme, istenen niteliklere sahip caligan bulamama gibi
sorunlara yol acgar. Boylesine duyarli ve dnemli bir konuda c¢aliganlar arasinda yanlis
ve tutarsiz uygulamalar nedeniyle ortaya ¢ikan huzursuzluklar1 gidermenin en gecerli
yolu, objektif ve inandirici Olglitlere gore diizenlenmis bir is degerleme sistemine

bagli licret yonetimi sistemi kurmak ve uygulamaktir.

2.2.3.8. Is Giivenligi ve Isci Saghg

Insan kaynaklar1 yénetiminin dénemli ¢alisma alanlarindan biri calisanlarin saglik ve
giivenliklerinin korunmasi ile is kazalari ve meslek hastaliklarindan korunma
cabalarin1 igerir. Bu silire¢ icerisinde; g¢alisanlarin saglik ve gilivenlik agisindan,
Ozellikle is kazalarina ve meslek hastaliklarina karsi koruma altina alinmasina iligskin
caligsmalara yer verilir. Calisan insanin sagligini korumak ve gelistirmek, olumsuz

sartlar nedeniyle sagliginin bozulmasini engellemek amaglanir.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) verilerine gore, her yil diinyada 1,2 milyon
calisan is kazalar1 ve meslek hastaliklari nedeniyle yasamini kaybetmektedir. Her yil
250 milyon insan is kazalarina, 160 milyon insan da meslek hastaliklarina maruz
kalirken, is kazalar1 nedeniyle 22 bin ¢ocugun da hayati son bulmaktadir. Diinyada
oldugu gibi Tiirkiye’de de is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 yillardir en 6nemli
sorunlar arasinda yer almaya devam etmekte, ortalama olarak her 6,8 dakikada bir is
kazas1 ve her 82,4 is kazasinda bir 6liim meydana gelmektedir. SSK verilerine gore,

1994-2003 yillar1 arasinda 831.248 is kazasinda toplam 10.085 kisi yasamini

5 age, 31.
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yitirmistir®. Is kazalari ve meslek hastaliklar1 isgiicii ve dolayisiyla iiretim kaybi
yaninda tazminat, hastane masraflari, ila¢ masraflari, mahkeme masraflar1 gibi yan
maliyetlere de neden olmaktadir. Ortaya ¢ikan olumsuzluklar hem isletmeleri hem de
ulusal ekonomiyi etkilemektedir. Bu nedenle isletmeler calisan sagligi acisindan
kritik olan bu fonksiyona gereken yatirimi yapmak ve sonradan birtakim sorunlarla
karsilagsma olasiliginin 6niine ge¢mek konusunda gereken hassasiyeti gdstermek

67
zorundadirlar’”’.

2.2.3.9. Endiistriyel iliskiler

Bu fonksiyonla, sendikalarla yapilan goriisme sonucu iicret ve diger sosyal konularda
uzlasmaya varilmasi ve nihayet toplu sozlesmelerin diizenlenmesinden s6z edilir.
Sendikali bir isletmede licret ve calisma kosullar1 yonetim tarafindan tek basina
degil, sendikalarla yapilan toplu pazarliklarla belirlenir. Bu siirecin hem is¢i hem de
igveren acisindan saglikli bir sekilde yiiriitiilmesini saglamak insan kaynaklarinin

temel fonksiyonlarindandir.

2.2.3.10. Bilgi Sistemleri

Bilginin ¢ok daha degerli oldugu bir ¢agdayiz. Isletmeler, mevut bilgiyi elde tutmak,
sistematik hale getirmek ve bilgiyi etkin bir sekilde ydnetmek ister. Insan
kaynaklarmin giderek karmagsiklagsmasi nedeniyle islerin daha diizenli ve sistematik
olarak ytiriitiilmesi ve izlenmesi acisindan bilgi destek sistemlerinden genis olarak
yararlanilir. Yoneticiler ve ¢alisanlar, dogru bilgiye dogru zamanda ulastig1 takdirde
kararlar dogru alinir. Bilginin yonlendirilmesi ve yonetilmesi hizli bilgi paylasimu,
bilgiye kolay erisim, kolektif bilgi artisi, is 68retme siirelerinin kisalmasi ve daha

iiretken bir isgiicii olusmasina katki saglar®.

5 Menekse Polatcan Serbest, Herkes i¢in insan Kaynaklari, (istanbul: Sistem Yayincilik, 2005),
125.

7 Murat Ozkan, “Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Kariyer Gelisimi Uzerine Nitel Bir Arastirma”
(Yiiksek Lisans Tezi, Kocaeli U. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 41.

% Oksiiz, age, 167.
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3. KURUMSAL iTiBAR YONETIMINDE iNSAN KAYNAKLARININ ROLU

3.1. Kurumsal itibarin insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar1 Uzerindeki Etkileri

Kurumsal itibar insan kaynaklari1 fonksiyonlarimi pek c¢ok acgidan etkiler. Olumlu
itibar bu fonksiyonlar1 desteklemekte ve bu da kurumun hem performansina hem de

kurumun amaglarina ulagsmasina katkida bulunmaktadir.

3.1.1. Kurumsal itibarin Performansa Etkisi

Kurumsal itibar, kurum performansinin artmasinda ve rekabet avantaji saglamada
biiyiik rol oynar. Iyi bir itibar yénetimi ise, calisanin kuruma bagliligini ve kurumsal
itibara inancini saglamak, motivasyonunu artirmak, calisma kosullarini iyilestirmek,
bir anlamda calisan memnuniyetini saglamak ile miimkiindiir. Tiim bu siireglerin
kuruma getirisi, calisan performansinin ve bu dogrultuda kurumun finansal

performansinda saglanacak artistir.

3.1.2. Kurumsal itibarin Ise Alim Siirecine Etkisi

Kurumsal itibarin 6ne ¢iktig1 insan kaynaklari alanlarinda biri, ise alim siirecidir.
Ciinkii adaylarin bu siire¢ boyunca kurumda karsilastiklar: politika ve uygulamalar,
kurum itibarina dair algilarmi da etkileyecektir. Ise alim siireci, calisma hayatindaki
iliskilerin bagslangicidir. Dolayisiyla, bu siirecteki davranislarin kalitesi, kurumun
insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin basarisini etkiler. Basarili bir ise alim
stireci, diger insan kaynaklar siireglerini de pozitif yonde etkileyecektir. Bu nedenle,
ise alim politikalari, insan kaynaklar1 yonetiminin, ¢alismalarina en fazla agirlik

verdigi konulardan biridir.

Insan kaynaklar1 uygulamacilar1 agisindan itibarin baslica {ic énemi bulunmaktadir.
Oncelikle arastirmalara gore; olumlu itibara sahip kurumlar daha nitelikli isgiiciinii

kuruma ¢ekmektedir. Daha sonra itibar; nitelikli ¢alisanlar1 ¢ekmekle kalmamakta
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ayn1 zamanda onlarin bagliliginin saglanmasina da yardimci olmaktadir, itibar;
kurumsal ve kisisel faktorler sonucu olusan c¢alisan devri tlizerinde de etkilidir.
Uciinciisii; itibar calisma ortamida ¢alisan tutum ve davramislarm da

etkileyebilmektedir®.

Ote yandan, olumlu itibar, personel masraflarmi azaltir. Yetenekli ve egitimli
elemanlarin ise girmesi ile birlikte egitime yapilan harcamalarda azalma goriiliir.
Dolayisiyla; yiiksek itibarl sirketler nitelikli elemanlar1 kendine ¢ekmek i¢in daha az
zaman ve enerji harcar. Boylece, iyi bir itibar, yetenekli elemanlart ¢cekmek agisindan

kuruma deger katar.

3.1.3. Kurumsal itibarin Isgiicii Piyasasina Etkisi
Is arayanlar, is ilanlarinda basvurduklar kurumlarin itibariyla da ilgilenmekte, hatta
secimlerini ¢ogu kez buna gore yapmaktadir. Yiiksek nitelikli adaylar yiiksek itibarli

kurumlar tercih etmektedir.

Potansiyel isgorenlerin kuruma c¢ekilmesinde baslica ii¢ Onemli faktér rol

oynamaktadir’’:

« Isgiiciinii cezp etmesi (kurumun sayginhigi, isin kurum igindeki saygmligi ve
Onemi, esit istihdam olanaklari, kurumun c¢alisanlarinin kaliciligini  saglamaya
yonelik uygulamalari, egitim ve kariyer firsatlar1 vb.)

« Isi ¢ekici kilan 6zelliklerin elde edilebilir olmasi

» Isgiicii temin uygulamasi ile iliskili cok sayida olumsuz etkiye maruz kalinmamasi

Isveren konumunda olan kurumlar, is arayanlar1 ¢ekebilmek igin poster, billboard,
web siteleri, brosiir vb. araclardan yararlanirlar, béylece hem is hem de kendileri
hakkinda biraz bilgi vermis olurlar. Itibar1 yiiksek olan, iyi taminms firmalar,
kuskusuz daha iyi ve daha ¢ok is basvurusu alacaktir. Lekelenmis kurumsal itibar,
kurumun ciddi istihdam problemleri yasamasina neden olabilmektedir. Ornegin, bir
donem sosyal ve cevresel nedenlerle itibar1 sarsilan bir petrol sirketinin CEO’su
yasadiklart durumun en olumsuz etkisinin, yetenekli gen¢ mezunlarin kuruma
cekilememesi oldugunu sylemistir’'. Istihdamla ilgili yapilan ¢alismalar kurumsal

itibar ve is arayanlarin kuruma katilmasi arasinda olumlu ve gii¢lii bir iliski oldugunu

% Olivier Herrbach, Karim Mignonac, “How Organizational Image Affects Employee Attitudes”,
Human Resources Management Journal, vol. 14, no: 4 (2004): 76 -77.

7% Sibel Gok, 21. Yiizyilda insan Kaynaklar1 Yénetimi (istanbul: Beta Yayinlari, 2006), 36.

"' Sarah Roberts, Justin Keeble, David Brown, “The Business Case for Corporate Citizenship”,
www.weforum.org/pdf/gcci/adl.pdf [18.01.2011].
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gosterir’”. Dolayisiyla, is arayanlar tarafindan kurumsal itibari yiiksek olarak
algilanan kurumlar, toplumda olumlu olarak algilanmasinin yani sira adaylar i¢in de

daha ¢ekici kurum konumundadir.

3.1.4. Kurumsal Itibarin Cahsan ve Miisteri Memnuniyetine Etkisi
Kurumlarin itibar yonetimi silirecinde amaglarindan biri sosyal paydaslarin
memnuniyetini saglamaktir. Sosyal paydaslar icerisinde en biiyiik pay1 ¢alisanlar ve

miisteriler almaktadir.

Calisanlar agisindan; uzun vadeli ve verimli bir ¢alisma hayati i¢in calisanin is
tatminini saglamak cok dnemlidir. Is tatmini; isgdrenlerin dnemli olarak gordiikleri
seyleri iglerinden ne kadar elde ettiklerine iliskin algilarinin bir sonucudur”®. Calisan
isinden memnun oldugu zaman, kurum i¢in daha cok caba gosterecek, goniillii
calismalara daha ¢ok katilim gosterecek, bdylece daha kaliteli iiriin ve hizmetlerin
elde edilmesini saglayacaktir. Calisma ortamindan memnun olan ¢alisanlar kurumun
kazan¢ amaglarinin basarilmasi, pazarlama vaatlerinin gerceklestirilmesi i¢in daha

cok caba harcayacagindan uzun déonemli rekabette kritik bir 6neme sahiptir74.

Miisteriler agisindan baktigimizda; kurumun piyasada Omriinii uzatmasi, amag¢ ve
hedeflerine ulasabilmesi i¢in miisteri elde etmesi ve miisterilerini korumasi i¢in
miisteri tatminini saglamasi gerekmektedir. Bir miisteri hizmet aldig1 sirkete,
verdigiyle karsiliginda aldigin1 beyninde mutlaka yan yana koyar; eger aldiklar
umdugunun ¢ok iistiindeyse bu onda biiylik etki yaratir. Bu durumda artik bir
miisteriye degil, bir taraftara sahipsiniz demektir’>. Miisteri odakli diisiinebilme
tahmin ettigimizden daha biiylik bir giic ve daha Onemlisi bir taraftar kitlesi
kazandiracaktir’®. Miisteri odakli diisiinebilme becerisi, yiiksek kurumsal giicii de

getiren en onemli kurum niteliklerinden biridir.

Calisan tatmini ayn1 zamanda miisteri tatminini saglar. Ciinkii kurumdan ve iginden
memnun olan kurum ¢alisanlari, kurumun birer i¢ miisterisi olarak dis miisterilere

daha iyi davranacak, bu da onlarin kurum itibarmi daha giiglii algilamasim

72 Christopher J. Collins, Jian Han, “Exploring Applicant Pool Quantity and Quality: The Effects of

Early Recruitment Practice Strategies, Corporate Advertising, and Firm Reputation”,

http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/articles/44/ [18.01.2011].

73 Canan Cetinkanat, Orgiitlerde Giidiilenme ve Is Doyumu (Ankara: An1 Yayimnlari, 2000), 1.

™ “The Effects of Employee Satisfaction on Company Financial Performance”, Marketing Innovators

White Paper, www.marketinginnovators.com/Downloads/TheEffects.pdf [19.01.2011].

ZZ Ahmet Serif Izgoren, Is Yasaminda 100 Kanguru (Ankara: Academyplus Yaynlari, 1999), 218.
age, 220.
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saglayacak ve kurumun miisterisi olmaya yonlendirecektir. Ozellikle miisteriyle
birebir etkilesim halinde olan ¢alisanlar, gosterecekleri ¢caba ve olumlu davraniglarla

miisterilerin satin alimlarini artirmasinda etkili olacaktir.

Gilintimiizde rekabet hiz kazanmis, rakip sayisi ve {iriin / hizmette ¢esitlilik artmis
durumdadir. Kurumlar i¢in miisteri kazanmak daha zor hale gelmistir. Ciinkii
miisterinin beklentileri iirlinlin 6tesine ge¢mis; artik nezaket, iletisim, anlayis, giiven,
satig sonrast saglanan kolayliklar, kisiye 6zel hizmetler gibi beklentiler i¢ine girmis,
miisteri daha segici olmustur. Dolayisiyla, olumlu bir kurum itibar1 ile saglanan
miisteri memnuniyeti, kurumun miisteriyi kendisine ¢ekmesinde ve onlari sadik

miisteriye doniistiirmesinde 6nemli bir avantaj olacaktir.

Olumlu Miisteri Miisteri Tatmini ve
Yaklasimi \ Sadakati
Olumlu Olumlu Miisteri ve
Itibar Etkilesim *  (Calisan Tatmini
Olumlu Calisan Calisanin Kurumda
Yaklagimi Kalmasi ve Motivasyonu

Sekil 6: itibar, Miisteri Tatmini ve Sadakat ile Kurumsal Performans iliskisi

Gary Davies ve dig., Corporate Reputation and Competitiveness (New York: Routledge Publish,
2003), 70.

Sekil 6’da goriilecegi tizere, olumlu bir kurum itibar1 hem ¢alisanin motivasyonunu
ve kurumda kalma arzusunu artirmakta hem de miisteri memnuniyetini ve sadakatini
saglamaktadir. Ote yandan, miisteri memnuniyeti de ¢alisan memnuniyetini getirir.
Calisanlar miisterilerin memnun olduklarini bildiklerinde daha fazla memnuniyet

duymakta ve daha etkin ¢aligmaktadir.

3.1.5. Kurumsal itibarin Isgiicii Devrine Etkisi
Isgdren devri; c¢alisanlarin bir kurumun kadrosunda istihdam edildikten sonra

herhangi bir nedenle ayrilmalarini veya kurumdan uzaklastirilmalarim ifade eder’”.

"7 Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 7. bs. (istanbul: Beta Yayinlari, 2001), 275.
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Ozellikle kritik konumdaki ¢alisanlarin kurumdan ayrilmasi, islerin aksamasi, diger
calisanlarda sinerjinin kaybolmasi gibi olumsuz sonuglara yol acabilmektedir.
Calisanla kurum arasinda uyum olmamasi, beklentilerin farkli olmasi, iletisimin
kopuk olmasi zamanla ¢alisanin kurumdan ayrilmak istemesine yol agar.
Calisanlarin kurumla ve kurumun itibart ile ilgili olumlu algilar1 ise calisanda
kurumda kalma ve isini goniillii olarak yapma istegini artirir, bu durumda isten
ayrilma oram da diiser. Itibarl1 isletme ¢alisan1 olmak bireye, mesleki gelisim sansi
tanimakta ve gelecekteki kariyer firsatlar i¢in avantajlar yaratmakta, bu avantajlar da

bireylerin, orgiit tiyeliklerini devam ettirmesini saglamaktadir.

Kurumda uzun stire ¢alisanlar isini daha iyi, hizli ve daha az hatayla yapmaktadir. Bu
calisanlarda ise adanmiglik derecesi yiiksek olup kurumla iletisimi daha gii¢liidiir. Bu
durum, is sonuclarma yansimakta, kurumun daha kaliteli iiriin ve hizmetler
sunmasini saglamakta; bu da hem kurumun karliligin1 hem de ¢alisanin kazancini

artirmaktadir.

3.2. Kurumsal itibarin Olusumunda IKY Fonksiyonlarimn Etkisi

Sirketlerin itibarinin olusmasi “igeride” baslar. Tim diizeylerdeki c¢alisanlarin
sirketleriyle gurur duymasi bir anlamda sirketin itibarin1 yonetiyor olmasi ile
esdegerdir. Olusumu sirket icinde baslamamis itibarin dis diinyada gerceklesmesi

olanakli degildir’®.

Itibarin kazanilmasi ve siirdiiriilmesi zor, kaybedilmesi ise ¢ok kolaydir. Saygmligin
bir rekabet avantaji olarak ortaya ¢ikmasi uzun dénemde, sayginligi kaybetmenin
etkileri ise orta ve kisa donemde gerceklesmektedir. itibar1 algilayan sosyal
paydaslarin zihinlerindeki etki diizeyi kadar bu alginin olusmasina neden olan
isletme faaliyetleri, performansi ile bu performansin iletisim faaliyetleri ile nasil

desteklendigi de onemlidir.

Kurumun amagclarina ulasabilmesi i¢in, once ¢alisanlarin bu amacglar1 benimsemesi
ve bu dogrultuda yonlendirilmesi gerekir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimine

cok is diismektedir. Bu durum, kurum amagclarindan biri olan itibar1 saglamak ve

® Kadibesegil, 2006, 67.
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korumak icin de gegerlidir. Insan kaynaklari, kurumsal itibar ve performansin

harekete gegiricisi olmaktadir”.

3.2.1. Cahisanlarin Rolii

Bir isletme, insan kaynaginmn kalitesi oraninda kalitelidir. insan kaynagmm sahip
oldugu bilgi ve yetenek mevcut ve gelecekteki basarinin ana belirleyicisidir. Mevcut
niteliklerin iyi kullanilabilmesi de bunun ana sartidir. Calisanlar, kurumun kalbi ve
ruhudur. Her calisan; misteriler, toplum, hissedarlar ve diger sosyal paydaslar i¢in
birer elgidir. Iyi ya da kétii elgi olabilirler. Ok ne ydne giderse gitsin, kurumun itibari
icin onemli birer yonlendiricidirler. Biiyiikk ya da kiiglik basarilara sahip sirketler,
kurumsal itibar1 yaratmak icin calisanlarini gerekli olan becerilerle desteklerler.
Fikirleri degerli olan, itibar beklentilerini birlikte olusturan, diiriist¢e iletisim kuran

calisanlarin iyi birer el¢i olacagi hi¢ kuskusuz mantikli bir 6ngéridiir™.

Kurumsal itibar silirecinin her asamasinda kurumlar calisanlarin destegine ve
katilimina ihtiya¢ duymaktadirlar. itibarin kurumun biitiiniinii kapsayan bir kavram
olmasi, kurumsal basarinin bir anahtari olan g¢alisanlarin etkin ¢abalarin1 zorunlu
kilmaktadir. Soyle ki itibar uzun yillar siiren ¢alismalarin bir sonucudur ve bu siirecte
calisanlarin her yaptig1 kurumsal itibarin giiciine ya da gii¢siizliigiine etki etmektedir.
Bu nedenle kurumlar itibar kazanmak i¢in calisanlara kurumsal itibar stirecindeki
rollerini anlatmali ve calisan destegini kazanmalidir. Calisanlarin kurumsal itibar
acisindan dneminin farkinda olan kurumlar, onlar1 kurumsal itibar yonetiminin bir
parcast haline getirmektedir. Kurumsal itibarin 6nemi, faydalar1 ve nasil
kazanabildigi calisanlara aktarildi§inda g¢alisanlar; neleri, ne zaman, nasil yapmasi
gerektigi konusunda bilgi sahibi olmakta ve bu dogrultuda bir kurumsal itibar

sorumlusu olarak hareket etmektedir®'.

Kurum-caligan iliski kalitesi ile ¢alisanlarin kuruma dair algilamalar1 arasinda sik1 bir
ilisgki vardir. Kurumlar hangi degerlerle anilmak ya da taninmak, farklilagsmak
istediklerini net bir tavirla belirlediklerinde, sirketin tiim birimleriyle bu dogrultuda

hareket ederek tiim paydaslarin bu degerler ¢ergevesinde kurumu algilamasi igin

7 Graeme Martin, Susan Hetrick, Corporate Reputations, Branding and People Management: A
Strategic Approach to HR (Burlington: Butterworth-Heineman Publications, 2006), 162.

** Dértok, 2004, 77.

8! Murat Giimiis, Burcu Oksiiz, “Calisanlarin Kurumsal itibar Siirecine Katilimlarinda Igsel iletisimin
Rolii”, http://joy.yasar.edu.tr/makale/nol16_vol4/08-GUMUS-OKSUZ.pdf [23.02.2011].
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calismaktadir. Ciinkii kurumlarin itibar1 360 derecelik bir agiyla tiim g¢evresine etki

etmektedir®.
Calisanlar bagli olduklari kuruma®;

* belirli bir zaman dilimi i¢inde emeklerini,

* onceki islerinden bilgi birikimi ve tecriibelerini,

« yaraticilik, sorun ¢6zme, analitik yaklagim gibi yeteneklerini,
« diirtistliik, 6zveri, sadakat gibi kisilik 6zelliklerini,

* Onceki is ¢cevresi\yakinlart gibi niifus edebilecekleri ¢evre ve iliskilerini verirler.
Karsiliginda ise kurumdan®;

* iicret, prim, sosyal kolaylik gibi maddi getirileri,
* kurumun politikalar1 ve gelecek potansiyeline bagli olarak sosyal giivenliklerini,
* kurumun imaj1 ve pozisyonlarini diizeyine bagl olarak saygi ve statiiyii,

* egitim ve yiikselme olanaklarina bagli olarak gelisim potansiyellerini alirlar.

Calisanlar kurumlarina dair olumlu algilamalara ve degerlendirmelere sahip degilse
kurum diger paydaslarinin zihinlerinde gii¢lii bir itibara sahip olamamaktadir.
Calisanlar kurumun diger paydaslar ile siirekli iletisim i¢indedir. Bu anlamda, her
sOylediklerinin paydaslarinin algilamalarint ve degerlendirmelerini etkiledigi
sOylenebilmektedir. Calisanlar kurumlarn hakkinda olumlu algilamalar ve
degerlendirmelere sahipse, diger paydaslara olumlu mesajlar yaymaktadir. Aymi
sekilde ¢alisanlar kurumlarina giivenmiyorlarsa, kurum hakkinda olumsuz yorumlar
yapmaktadir. Bu yorumlarin kurumsal itibar lizerinde olduk¢a Onemli bir etki

yarattig1 sdylenebilmektedir™.

Calisanlar bir kurumun rekabette giiglii olmasini sagladiklar1 gibi, ayn1 zamanda iyi
bir i¢ iletisim ¢alismast yapmayan kurumlarin pazarda kan kaybetmesine sebep
olabilirler. Calisanlarin kurumsal itibarda Onemli bir sosyal paydas oldugu ve
kurumun is sonuglarin1 dogrudan ve dolayli olarak etkilediklerini kurumsal itibar
modelleri ve arastirmalar1 gostermektedir. Ayn1 zamanda calisanlar da kurumun

itibarinin yiiksek olmasindan olumlu olarak etkilenmektedirler. Calisanlarin géziinde

82 Oksiiz, age, 183.

% Ferit Kiigiik, “Insan Kaynaklar1 Agisindan Kurumsal imaj”, Firat U. Sosyal Bilimler Dergisi, c.
15,s.2(2005): 251-252.

5 age, 252.

% (Oksiiz, age, 183.
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kurumun itibar1 her zaman 6nemlidir. Mevcut ¢alisanlarin motivasyonlar1 agisindan
sayginlik isletmeye gériinmeyen bir katma deger etkisi olusturmaktadir™. Calisanlar
en miikemmel kaynak olarak kuruma hizmet ederler ve kurumun markasinin
potansiyel miisteriler, miisteriler ve diger sosyal paydaslarla paylagilmasinda
rekabetci avantajdirlar®’. Yani, iyi bir kurumsal itibara sahip olmak ve onu korumak

calisanlarin destegi olmadan miimkiin géziikmemektedir.

3.2.2. Yoneticilerin Rolii

Insanlara ortalama bir is yaptirmak icin, zorlama ve odiillendirme giiciinii
yonlendirici bir sekilde kullanarak onlar1 iteklemek yeterlidir. Ama istiin bir
performans elde etmek icin onlarin kendi kendilerini diirtmesini saglamak gereklidir;
bu ise ¢ok az yoneticide olan bir beceridir. insanlar1 anlamayan bir yonetici kisa
sirede en coskulu olan c¢alisanlar1 bile c¢alismadan sogutur. Onlari
hareketlendirebilen bir yonetici ise, kendilerinin olanakli sandigindan bile daha

<1..88
fazlasin1 yapmalarini saglar™.

Diinyanin 6nde gelen damigmanlik sirketlerinden Burson-Marsteller’in geleneksel
olarak yaptig1 arastirmanin 2001 sonuglarinda, sirket CEO’larinin temsil ettikleri
sirketin itibarinda % 48 oraninda etkisi oldugu kaydedilmektedir. Iki y1l énce bu
rakam % 40 idi. Sirket liderlerinin sirket itibar1 ile iliskisi giderek yogunlasiyor.
Buradan c¢ikan anlam; sirketlerin liderleri toplum nezdinde giiven kazanan bir
goriiniim i¢indelerse bundan o sirket olumlu etkileniyor, ne yaptiklar1 belli olmayan
ya da silik bir goriinlimle kanaatlerin kisiye gore degisken bir olusum iginde

olmalarina neden oluyorlarsa sirket itibar1 o oranda olumsuz etkileniyor®’.

Iyi yonetilen bir kurum, tedarikginin isbirligi yapmak icin ilk segenegi olur; yeni
miisterileri kendine ¢eker, mevcut misteriler i¢in marka bagliligint giiclendirmeyi
saglar. Iyi bir itibara sahip olan kurum, yatirime1 i¢in de cazibe noktasi olur ve hisse
senedi degerini yiikseltir. Son olarak, iyi bir itibara sahip kurum ¢alisilmak i¢in ilk

tercih edilen yer olur™.

8 Okur, age, 144.

¥7 Dortok, 2004, 76.

8 Isabel Werner, Liderlik ve Yénetim, ¢ev. Vedat Uner, Kisisel Gelisim ve Yoénetim Dizisi: 1
(istanbul: Rota Yayin, 1993), 129.

% Kadibesegil, 2003, 124.

% Dértok, 2004, 75.
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Fortune dergisinin her yil yaptig1 Fortune 500-En Begenilen Sirketler arastirmasinin
sonuglar1 bircok CEO tarafindan hem merakla, hem de gerginlikle beklenmektedir.
Ciinkii CEO’larin bekledigi aragtirma sonuglarinda listede yer alan kurumlarin
itibarlar1 puanlanmistir ve CEO kurumunun hangi sirada yer alacagini 6grenmeyi
istemektedir’’. Ciinkii iyi bir itibara sahip olan kurum, sosyal paydaslarindan daha

fazla destek gormektedir.

3.2.3. Kurumsal fletisim

Bir orgiitiin itibarmni yonetmesinin yolu iletisimi yonetmekten geger. Orgiitiin sahip
oldugu Kkiiltiir ve degerleri dogrultusunda tasarladigi gelecek planlarin1 ve bu
planlarin uzantisi olan is hedeflerini ger¢eklestirmesinde devreye soktugu
siireclerden bir tanesi de iletisim siiregleridir. Iletisim siiregleri orgiitiin iliskide

oldugu sosyal paydaslar ile kurdugu iletisimin tamamini kapsar.

Kurumsal iletisim; organizasyona karsi kamuoyunu ve isletme iklimini etkileme
hedefi olan tiim iletisim tedbirlerinin sistematik bir sekilde kombine edilerek
uygulanmasidir’®. Kurumda faaliyetlerin siirdiiriilmesi, sorunlarin ¢oziilmesi ve
yaratic1 giiciin olusturulmasi ancak kurumsal iletisim ile ger¢eklesebilir”. Etkin bir
iletisim tlim sosyal paydaslarla kurum arasinda iyi iliskilerin gelismesini saglar.
Iletisimi etkin olmayan, islevlerini yerine getiremeyen &rgiitlerde, kisi ve gruplar
arasinda iyi iliskilerin gelismesi saglanamaz%. Kurumsal iletisimin i¢ iliskilerdeki
yansimasina Ornek olarak sozlesmeler, personel yayinlari, rapor tarzi, egitim ve
personele yonelik diizenlemeler, dis iliskilerdeki yansimasinda ise ¢alisma raporu,

dogrudan pazarlama ¢alismalari, ilanlar ve basin diizenlemeleri verilebilir’”.

Glinlimiizde milyonlarca insan, sanal ortamda yapilan forum ve tartisma
programlarina istedikleri anda katilip fikirlerini agiklayabilmektedirler. Haber veya
bilgi ister dedikodu isterse ger¢ek olsun sanal ortamda diger ortamlara gore daha
hizli yayilmaktadir. Uriin veya hizmetten hosnut kalmayan bir miisteri veya isinden
memnun olmayan bir c¢alisanin sozleri herhangi bir platformda sirket itibarimi
zedeleyebilir. Bu tiir durumlar, zamaninda gerekli 6nlemlerin alinmasi ve itibarin

korunmasi agisindan oldukca onemlidir.

! age, 2004, 68.

92 Karakése, age, 114.

% Hasan Tutar, Orgiitsel iletisim (Ankara: Segkin Yaynlari, 2003), 117.

% Zeyyat Sabuncuoglu, Murat Giimiis, Orgiitlerde iletisim (istanbul: Arikan Yaynlari, 2008), 97.

% Beril Vural Akinci, Kurum Kiiltiirii ve Orgiitsel iletisim (istanbul: iletisim Yaymlari, 1998), 181.
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Itibar, giiveni gerektiren sosyal etkilesimlerde iki farkli rol oynamaktadir. Birinci
rolii, bilgi (haber) amagh olup is ortaklariyla ilgili olumlu bilgiler verildiginde insani
daha da giivenilir yapar. Sosyal paydaslarin 6nemli kararlar1 her zaman giiven
tizerine kuruludur. Sosyal paydasin giivenini kazanan iyi eylemler ve politikalar
kurum i¢in her zaman iyi itibar yaratir’®. itibar ikinci olarak, diiriist ve samimi
olmayan davramislarin kontrol altina alinmasinda bir arag olarak rol oynar. itibarin bu

yonii, hedeflenen davramslarin daha giivenilir bir yolla olusmasini saglar’”.

Orgiitler temas halinde olduklar1 paydaslari iyi analiz ederek onlari anlamaya
calismalidirlar. D1 paydaglardan birisi olan medya, kurum adina her bir paydasla
hizmet ve tiriinlerin kalitesi ile ilgili olarak fikir alig verisi yapmaktadir. Bir anlamda
orgiitiin i¢ ve dis paydaslar1 ile dogrudan iletisim halindedir. Eger Orgiitiin sosyal
yonil iyi ise ve medya ile etkili bir temas kurulabiliyorsa, kurumsal itibarla ilgili
kolayca bilgi edinilebilir’. Sosyal paydas gruplarma dogru mesajlarin
gonderilebilmesi igin, iyi bir iletisim plan1 yapilmalidir. Itibar yonetimi, ortaya
cikabilecek belirsizlikleri azaltarak bilgiyi anlasilir hale getirmelidir. itibar
yoneticileri bunu yapmadan dnce hedef gruba verilmek istenen bilginin durumu ve
hedef grubun bilgi birikimini degerlendirme ihtiyaci hissederler. Bunu
gerceklestirdikten sonra, verilen mesajin tam ve dogru olarak anlagilamama nedenini
onceden tahmin edebilirler. Diger taraftan bilgiye ulasma maliyeti bilginin
getirisinden daha yiiksek ise bazi paydaslar ona ulasmak i¢in gerekli olan ¢abay1
gostermezler. Bu da mevcut bilgiye ulasmamis paydaslarin oldugu gergegini
dogrular ve ortak itibarin olusumu lizerinde iyice diisliniilmesini saglar. Sonucta
mevcut bilgi sinyalleri hali hazirdaki paydaglara ulastirilir. Son olarak rakiplerin
paydaslarina ulagmak ve bilgi piyasasinda daha giiclii olmak i¢in rekabetgi bir bakis
acis1 gerekmektedir. Diinyadaki en degerli varlik olarak goriilen itibarin mitkemmel
bir bilgiyle dizayn edilmis olmasi gerekmektedir. Etkili bir perspektif olusturabilmek
icin, dogru paydaslara dogru mesaj gonderen ve herkese hitap eden bir itibar
yonetimi stratejisi gereklidir. O halde, bilgi, miisteri ve ¢alisanlar acisindan

ulasilabilir olmalidir®.

% Okur, age, 62.

o7 Karakdse, age, 21.
% age, 45.

* age, 41.
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Sonug¢ olarak; kurum, iyi tanmimlanmis ve cift yonli bir iletisim anlayisina sahip
olmali, ¢alisanlarina kurum ve hedefleri hakkinda bilgi vermeli, onlara isi anlamalari
konusunda yardimci olmali, kapsamli bir iletisim programi olusturmalidir. Bunun
yani sira, st yonetim tiim iletisim aktivitelerini agik ve iyi tanimlanmig iletisim
stratejileri  dogrultusunda  gerceklestirmeli ve c¢alisanlara ydnelik iletigim

stireglerinden geri bildirim almay1 saglamalidir.

3.2.4. Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Insanlarin ve kurumlarm en énemli varligi itibarlaridir. Toplumda itibar1 yiiksek olan
kurumlar toplumu yonlendirme, daha ¢ok is kazanma ve daha genis kaynaklari
harekete gecirme firsatlarini yakalarlarloo. Itibarli sirket olma olgiitlerinden biri de
kurumsal sosyal sorumluluk politikalaridir. Kurumsal sosyal sorumluluk, kurumun
toplumsal duyarhiliklara gosterdigi ilgidir. Sosyal sorumluluk kavrami, isletme
faaliyetlerinin toplumun refahin1 dikkate alarak yiiriitilmesi ilkesi iizerine
kurulmustur. Sosyal sorumluluk, isletmelerin kar elde etme yiikiimliiliiklerinin yani
sira toplumdaki kisi ve kurumlara karsi da yiikiimli olma ve cevap verme

101

zorunlulugu olarak da ifade edilebilir . Bir kurumun sosyal sorumlulukla ilgili

olabilecek faaliyetleri tablo 2’de gdsterilmistir.

Diinyanin her yerinde vatandaslar yoksullukla, kirlilikle, etik, insani ve g¢evresel
degerleri umursamaksizin yapilan kitle tiiketimiyle dogrudan ya da dolayli olarak
karsilastikca, sosyal sorunlara karsi hassasiyetleri de giderek artmaktadir. Bugiin
tiikketiciler, temel yasam tarzi kararlariyla ilgilenirken, baskalarinin sorunlarina karsi
da empatilerini arttirmak iizere birlesme istegindedirler. Tiiketicilerin hakli bir
davay1 destekleyen markalara karsi olumlu tutum ic¢inde olmalarinin nedeni budur.
Sosyal sorunlar karsisinda sorumlu davranan ve diger kuruluslar yerine sosyal
konulara daha fazla katkida bulunan bir kurum, halk nezdinde daha ¢ok sayginlik
gormektedir. Bu nedenle tiiketicilerin bakis agisiyla, rekabet avantajini korumak ve
miisterilerini elde tutmak isteyen kurumlar i¢in sosyal amaca yonelik bir programi
desteklemek artik gereklilik haline gelmistir. Bu da “amaci sosyal ihtiyaglari

karsilamak olan kurumsal sosyal faaliyetler” anlamina gelen kurumsal sosyal

1 age, 20.
1% Sabuncuoglu, 2004, 23.
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12 Eczacibasi

sorumluluk kavraminin son yillarda hiz kazanmasinin nedenidir
Toplulugu’na 1995 yilindan bu yana bagkanlik yapan Biilent Eczacibasi “iyi sirket,
toplumsal sorumlulugu olan sirkettir. Insanlar artik bdyle kuruluslarm {iriinlerini
satin almak, onlarla ¢aligmak istiyor” diyerek kurum ag¢isindan sosyal sorumlulugun

6nemini vurgulamaktadir'®.

Kurumsal sosyal sorumluluk, kurumlarin kendi alanlar1 ¢ercevesinde sosyal refahin
korunmasi ve gelistirilmesi i¢in zorunlu oldugu faaliyetlerin arastirilmasini gerektirir.
Sosyal sorumluluklar, genel olarak bir isletmenin ekonomik ve yasal kosullara, is
ahlakina, isletme i¢i ¢evresindeki kisi ve kurumlarin beklentilerine uygun bir ¢alisma
stratejisi ve politikas1 yiirlitmesine, insanlari mutlu ve memnun etmesine
yoneliktir'®. Ornegin Bosch firmasmim sosyal sorumluluk projesi kapsamimda “La
Fontaine Orman Mahkemesinde” adli ¢ocuk tiyatrosunun pek c¢ok salonda sahne
almasina katkida ve ¢ocuklarin bu oyunu iicretsiz olarak izlemesine imkan vermesi,
hem c¢ocuklarin gelisimine katki saglayan, aileleri memnun eden hem de Bosch

firmasinin toplumdaki itibarini artiran, 6nemli bir faaliyettir.

Kurumun sosyal sorumluluk ile ilgili faaliyetleri Tablo 2’de belirtilmistir.

12 Tugba Durmaz, “Kurumsal Sosyal Sorumluluk Faaliyetlerinin Marka Cagrisimi Kurumsal itibar
Uzerindeki Etkisi ve Bir Isletme Uygulamasi” (Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir Anadolu U. Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2010), 53.

193 Ates, age, 66.

194 Erol Eren, Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, 6. bs. (Istanbul: Beta Yayin, 2002), 104.
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Tablo 2: Kurumun Sosyal Sorumlulugu {le ilgili Faaliyetler

Sosyal Sorumluluk Alaninda Bu Sosyal Sorumluluga Baglanan
Gergeklestirilebilecek i¢ Cevreye Yonelik | Degerler
Faaliyetler
e (Calisanlar Giidiileme e Calisanlarin Kendine
e Is Doyumu Saygism Geligtirmek
e Daha iyi Caligma Kosullar e (alisanin C)nﬁm’i Acarak
e Sosyal Cikarlar Kusursuz Bir Insan Olmasini
e Caliganlar1 Egitmek Tesvik Etmek
e Kiiltiirel A¢idan e (alisanlarin Onemli Kararlara
e Mesleki Agidan Katilmasin1 Saglamak
e (Calisanlar1 Korumak
e Hijyenik A¢idan Korumak
e Saglik ve Is giivenligi Agisindan
Korumak
e (Calisanlara Eglendirici Faaliyetler
Saglamak
e Sportif Faaliyetler
e Sosyal ve Kiiltiirel Faaliyetler
e (alismaya Elverisli Bir Kurumsal
Ortam Yaratmak
e Kurumda Kii¢iik Gruplar1 Tesvik
Etmek

Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5. bs. (izmir: Baris
Yaynlari, 2004), 29.

Bir orgiit sosyal sorumluluk anlayiginin geregi olarak iirlin ve hizmetlerinin kalitesini
siirekli artirmalidir. Ayrica i¢inde bulundugu toplumun sorunlarina karsi duyarh
davranarak bu sorunlarmn ¢dziime kavusturulmasina katkida bulunmalidir. Orgiitlerin
sosyal sorumluluk ilkesine uygun olarak hareket etmesi, o Orgiitiin toplumun
nezdinde itibarinin artmasina katki saglayacaktir. Orgiitler icinde bulunduklari
toplumun degerlerine ve hassasiyetlerine azami 6lgiide dikkat gostermelidirler. Bir
orgiit agisindan sadece yatirim yaparak maksimum seviyede kar elde etmek kurumun
varliginin idamesi agisindan yeterli bir faaliyet degildir. Bunun yaninda kamu yarari
ilkesinin de goz ardi edilmemesi gerekmektedir. Sosyal sorumluluk bilincine
erismemis Orgiitlerin finansal yapilar1 ne kadar giiglii olursa olsun, toplumun

nezdinde iyi bir itibara sahip olmalar diisiiniilemez'®.

Insan kaynaklar1; kurumsal sosyal sorumlulugun gelistirilmesinde &nemli bir rol
iistlenmekte ve birgok kilit sistem ve siiregten sorumlu olmaktadir. lyi ise alim

sistemleri, gelisim ve iletisim, psikolojik sdzlesmelerin yonetimi, yoneticilerin sosyal

19 K arakose, age, 108.
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sorumluluklarini ihlal etti§inde uyarict politikalarin uygulanmasini saglamak gibi
pek cok sistem araciliiyla sosyal sorumlulugun uygulanmasinda kurumlara yardim

etmektedir.

Sosyal sorumluluk, insanlarin faydali igler i¢in ¢alismak istemeleri yliziinden énem
tasir. MORI aragtirma sirketinin 1990 yillar1 boyunca yaptig1 arastirmalar insanlarin
cok bliylik bir kisminin toplum ve kamu yararina destek saglayan bir sirketin
¢alismak icin iyi bir yer oldugunu diisiindiigiinii ortaya koymustur'*®. Gergekten de,
cevreye zarar veren isletmeler, toplumda huzursuzluk yaratan isletme uygulamalari,
isletmenin isgilicii piyasasindaki insanlar tarafindan olumsuz algilanmasina, hatta
kimi zaman isletme {riinlerini boykot etmesine ve isletmede ¢alismak istememesine
yol agmaktadir. itibar yonetimi siirecinde bu yéndeki calismalar, bizzat {ist yonetim
tarafindan benimsenmeli, onlarin bu yondeki tutum ve davraniglarina paralel olarak
orgiit i¢inde bir kiiltiir haline gelmeli ve buradan 6rgiitiin iletisimde bulundugu tiim

paydaslari tarafindan aym sekilde algilanmasi saglanmalidir'”’.

3.3. Cahsanlarin Kurumsal Itibar1 Algilamasim Etkileyen Orgiit i¢i Faktorler

Hig kimse bir kurum ile ilgili sadece dogrudan ve kendi basina bir deneyim yasamaz.
Herkes, digerlerinin izlenim ve deneyimlerinden etkilenir. Potansiyel yatirimcilar,
borsa yorumcular1 ve analistlerinden, miisteriler; haberler, reklamlar ve yakin
cevrelerinden ya da o kurumda caligsanlardan; potansiyel ¢alisanlar ise o kurumda

calisanlardan etkilenirler'®®.

Iyi bir ig itibar1 olmayan bir kurumun, iyi bir dis itibar1 da olmaz. Kurumun itibarini
etkileyen en 6nemli sosyal paydas, calisanlardir. Kurumdaki her bir ¢alisan tepeden
en alt kademeye dek birer itibar yoneticisidir. Kurumsal itibarin tiim bilesenlerinde
calisanlarin payr mevcuttur. Calisanlarin  kurumla ilgili soyledikleri ya da
davranislart diger sosyal paydaglari, Ozellikle miisterileri etkiler. Calisanlar
inanclarmi kaybettiginde kurum da iyi ismini kaybeder. Olumsuz bir s6z ya da

davranis geri doniisii olmayan ya da zor kurtarilabilecek hasarlara yol agabilir. Bu

1% yilmaz Argiiden, Kurumsal Sosyal Sorumluluk (istanbul: Arge Damsmanhik Yaymlari, 2002),
46.

197 K arakése, age, 112.

1% Dértok, 2004, 74.
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ylzden ¢alisanlar itibar esitleri arasinda ilk sirada yer almaktadir. Yine bu sebeple

calisanlar kurumla ilgili bilgileri dogrudan kurumdan almalidirlar'®.

Bir kurumun itibari, o kurumun iginde neler oldugunun aynasidir. Eger calisanlar
kendilerini kurumlartyla 6zdeslestirirlerse; daha iyi calisirlar, iiriinlerine daha ¢ok
0zen gosterirler ve bu da kurumsal kiiltiirii gliclendirir. Eger firsatlar1 olursa, dis
diinyaya kurumun bir el¢isi gibi davranirlar. Bu yiizden c¢alisanlarin destegini almak,
giiclii bir itibar1 siirdiirmek icin ¢ok onemlidir''®. Calisanlarm kurum itibarini
algilamasini etkileyen baslica faktorler; kurumun kimligi ve imaji, kurum kiiltiiri,

kuruma baglilik ve kurum i¢indeki iletisim siirecidir.

Ozetle, kurumun inanihirh@ 6nce calisanlarm kendisine inanmasiyla ve degisime
kars1 destek¢i tutumlariyla miimkiindiir. Kurum ancak bodyle bir calisan yapisiyla,

yetenekli calisanlar i¢in cazibeli hale gelir.

3.3.1. Kurum Kimligi ve imaj

Kimlik; herhangi bir nesneyi tanimlamaya yarayan, onu tiirdeslerinden ayiran
ozelliklerin biitinidir'"'. Bu tamim dogrultusunda, kurumsal kimlik, bir kurumu
digerlerinden ayiran 6zellikleri, kendine 6zgii degerleri igerir, kurumun kendini ifade
etme, davranis ve karar verme sekliyle ilgilidir. Kurumsal kimlik genel itibariyle
kurumsal felsefe, kurumsal iletisim, kurumsal davranis ve kurumsal dizayn
unsurlarindan olusmaktadlrm. Kurum liderinin tutumu, davranislari, oncelikleri,
vurgulanan degerler, tiiketicilere vurgulanmak istenilen mesaj, kurum kiiltiiriiniin
saglam temellere sahip olmasi kimligin sekillenmesinde, gelistirilmesinde 6nemli bir

unsur teskil etmektedir.

Kurum kimligi, ¢alisanlarin davranislari, kurumun iletisim bigimleri, felsefesi ve
gorsel unsurlarindan olusmaktadir. Isletmelerin bir kimlige ihtiyag duymalarinin
baslica nedenleri, kurum c¢alisanlarinin kurumla biitlinlesmesini saglamak ve
rakiplerinden ayirt edilmeyi saglamaktir'”’. Kurumun net ve anlasilir bir kimlige
sahip olmasi, calisanlar bagta olmak tizere tiim sosyal paydaslar agisindan onemlidir.

Bu durum, giiclii bir itibarin saglanmasinda etkili olan faktorleri de etkiler; ¢alisanin

19 age, 63.

10 age, 66.

" Giilay Oztiirk, “Logonun Kurum Kimligi Uzerindeki Etkisi”, istanbul Ticaret U. Sosyal Bilimler
Dergisi, c. 5, s. 9 (20006): 2.

12 Sabuncuoglu, 2004, 67.

'3 Ayla Okay, Kurum Kimligi, 2.bs. (Ankara: Mediacat Yaynlari, 2000), 38.
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kuruma baglihigini, kurumda kalma istegini ve motivasyonunu artirir, tim sosyal

paydaslar agisindan bir giiven unsuru olusturur.

Imaj; bir insanin bir nesne ile ilgili olarak genel izlenim ve diisiincelerinden olusan
inanglar toplulugudur''"*. Ote yandan, kurumsal imaj; bir isletme hakkinda toplumun,
tiikketicilerin, iirlin ya da hizmetlerinin, miisterilerinin, rakiplerinin, birlikte is yaptigi
diger kuruluslarin ve ¢esitli kitle iletisim araglarinin  edinmis olduklar
izlenimlerdir'"”. Bireylerde oldugu gibi, bir kurulusun ilk izlenimi de dis goriiniisiiyle
ilgilidir. Bu; bireylerde kilik-kiyafet ise, kuruluslarda da ¢evre diizeni ve temizligi,
bina girisi ve kapisi, disaridan gelenlerin karsilastigi genel fiziki goriintimidiir' .
Her kurumun bir imaji vardir ve bu imaj kurumun sosyal paydaslariyla olan
iliskilerini etkileyecegi igin kritik bir énem tasir. Ozellikle rekabetin yogun oldugu
giiniimiiz piyasasinda, kurumsal imaj iyi yonetildigi takdirde kuruma onemli bir
avantaj saglayacaktir. Olumsuz bir kurum imaj1 ise, kurumun miisteri, kurum ¢alisani
ve diger sosyal paydaslar1 kaybetmesine neden olabilecektir. Ornegin; bir lokantada
calisan garsonun miisteriye karst yanlis bir davranmista bulunmasi, o miisteride
olumsuz bir kurum imaji olusmasina; bir daha ayni lokantaya gelmemesine hatta

miisterinin diger insanlara bu durumu anlatmasi sonucunda potansiyel miisterilerin

de kaybina yol acabilecektir.

Kurumsal itibar, kurumun i¢inden yiiriitiilmektedir. Calisanlarin kisisel olarak
kendilerini nasil gordiikleri, nasil davrandiklari, kurumlariyla baglant1 sekilleri gibi

11
7. Kurum

orgiit ici faktorler kurumsal kimligi ve davranislari bigimlendirmektedir
kimligi olusturuldugunda kurum imaji bi¢imlendirilir ve kurum itibarmi etkiler.

Kurum kimligi ve imaj1 ile itibar arasindaki iliski sekil 7°de gosterilmistir.

"4 Philip Kotler, Roberta Clarke, Marketing for Health Care Organizations (New Jersey: Prentice-
Hall Inc, 1987), 62.

"5 Tanses Giilsoy, Reklam Terimleri ve Kavramlar1 Sozliigii (Istanbul: Adam Yayinlari, 1998),
196.

''® Adil Baykasoglu ve dig., “imaj Yonetimi”, Cag U. Sosyal Bilimler Dergisi, c. 1, s. 1 (2004): 15.
"7 Martin ve Hetrick, age, 116-117.
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ORGUT KIMLIK PAYDASLAR
(DIGERLERI)

A

ITIBAR

Sekil 7: Kimlik, imaj ve Itibar Iliskisi

Basak Aydem Ciftcioglu, “Kurumsal itibarin Calisanlarin Orgiitsel Bagliliklar1 Uzerindeki Etkisi
ve Bir Uygulama” (Doktora Tezi, Uludag U. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008, 119.

Sekil 7’de goriildiigli tizere, kurumun sahip oldugu kimlik ve sosyal paydaslar

tarafindan algilanan olumlu imaj, kuruma itibar olarak geri yansimaktadir.

3.3.2. Kurum Kiiltiirii
Kiiltiir; bir toplumun yasam tarzi olarak karakterize edilen, bilgi, inang, gelenek, orf,
adet, sanat, ahlak, arag¢ gereg, teknik vb. maddi ve maddi olmayan pek ¢ok unsurdan

olusan karmagik bir biitiindiir''.

Kurumsal kiiltiir ise, genel olarak kurum igi
davraniglar ve normlar biitiinii, grup yasantisinin 6grenilen sonuglari ile grubun igsel
biitiinlesme ve digsal uyum sorunlarini ¢ézmek amaciyla 6§renme siireci i¢inde
gelistirdigi varsayimlar Griintiisii olarak tanimlanmaktadir'”. Kiiltiir, degerler ve
kurumsal itibarin korunmasina bagh olarak g¢alisanlarin kurum imaj1 algilamalarini
etkiler. Kiiltlir ayrica, kurumun ¢evrede taninmasini, kurumun degerlerini ve sosyal

paydaslarla iliskilerini yansittig1 i¢in, kurumun toplumla biitiinlesmesini saglamasi

acisindan 6nemli bir aragtir.

Is diinyasinda ortaya c¢ikan hizli degisim ve artan miisteri talepleri; orgiit i¢inde
degisen kosullara uyum saglayabilmeyi saglayacak gerekli degisiklikleri yapabilmek
icin, calisanlarin icinde yasadigi isyeri kiiltiirlinli anlamayr gerekli hale

120

getirmektedir . Sayet kurum kiiltiiri olusmus ve herkes tarafindan benimsenmigse

tiim caligsanlar o kurumu her seyiyle sahiplenirler. Calisanlarin sirketi sahiplenmesi

"8 Serif Simsek, Tahir Akgemci, Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrans,

3. bs. (Konya: Adim Yayinlar1, 2003), 27.

1o Sabuncuoglu, 2004, 33.

129 Nihal Mamatoglu, “Kiiltiir Tipini Yordayan Lider Davranis /lar1”, Abant izzet Baysal U. Sosyal
Bilimler Dergisi, c. 2005-2, s. 11 (2005): 166.
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sirketin ¢alisanlar1  sahiplenmesi ile miimkiindiir. Kurum zor giiniiniizde

. - 121
yaninizdaysa, siz de zor giinlinde onun yaninda olursunuz .

Calisanlar i¢in itibar yonetimi i diinyasinda karsilasilabilecek en zor islerden biridir.
Nasil bir binada calisildigindan, bir fotokopi ¢ekmek i¢in kag kisiden izin alindigina
kadar kurum kiiltiiriiniin tiim gostergeleri, ¢alisanlarin sirket itibar1 ile kendilerini
iliskilendirdikleri alanlardir. Calisanlar i¢in itibar, “aldiklar1 {icretin tatminkarliginin”
Otesinde bir kavramdir. Burada onemli olan tiim diizeylerdeki yoneticiler ile
calisanlar arasinda kiiltiirel farkliliklarin ortak bir kurum kiiltiiriinde bulusturulmasi
ve yoOnetilmesi meselesidir. Kurum kiiltliriinti, kurum degerleri ile evlendirecek

kisiler, o sirketin calisanlaridir'*.

Bir kurumdaki insan kaynaklar1 yoneticisi, kurum yonetiminin personelle ahlaki
kurallara uygun bir sekilde ilgilenmesinde; personelin birbiriyle, yonetimle ve
miisterilerle diiriist iliskiler kurmalarini saglamada dzel ve biiyiik bir role sahiptir'>.
Insan kaynaklar1 ydneticileri, oryantasyon ve egitim programlari, davranis ve disiplin
sistemi ile kurumda ahlaki politika ve davramislarin  siirdiiriilmesini
saglayabilmektedir. Bu dogrultuda, once kurum ic¢inde ahlaki degerler ve bu
degerlere bagli kalinacak bir kurum kiiltiiri olusturulmalidir. Daha sonra ise,
calisanlarin bu degerlere ve degerlerin uygulanmasina goniillii olarak katilimi

saglanmalidir.

3.3.3. Kurum ici Iletisim

Kurum i¢i iletisim, kurum ile ¢alisanlar arasinda bilgi akis1 saglar. Calisanlarin
kurumla ilgili bilgilendirilmesi, desteklenmesi ve o&diillendirilmesi bu iletisimin
etkinligine bagl olarak ger¢eklesir. Bu bilgi akisi ne kadar iyi isliyorsa ¢aliganin ve

ayni zamanda kurumun verimliligi o oranda artar diyebiliriz.

Kurumun iletisiminden tatmin olan ¢alisanlar, islerinden her boyutta tatmin duygusu

alarak c¢aligmaktadirlar; tutumlart pozitiftir; calistiklart kuruma daha ¢ok
124

baghdirlar . Calisan itibar1 algiladigi takdirde daha iyi ¢aligmakta, buna bagh

12! jzgoren, age, 202.

122 Kadibesegil, 2006, 68.

12 Ugur Uzel, “Is Ahlaki Cinsiyetler Arasindaki Farkliliklar A¢isindan Literatiir incelemesi”, Celal
Bayar Universitesi [IBF Dergisi, c. 13, s. 1 (2006): 167.

124 Dértok, 2004, 84.
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olarak 1is hedeflerini anlamakta ve kendisinin biliyiilk resmin ic¢indeki roliinii

algilamakta, adanmishigin artmasi ile birlikte is performansi da artmaktadir'.

Calisanlarla iligkilerde hedefler ve ideal ¢alisma iliskileri asagida belirtilen kogullarla

karakterize edilebilmektedir'>®:

» Isveren ve ¢alisanlar arasinda giiven ve sayg1

* Asag1, yukari ve yatay yonlerde serbestce akan tarafsiz, dogru bilgi

* Her calisan i¢in statii ve katilim

* Sorunsuz bir is ortaminin stirekliligi

* Saglikl bir calisma ortami

* Girigsimciligin odiillendirilmesi

* Gelecek hakkinda iyimserlik

Yaygin iletisim kanallar1 Orgiitiin bir ucundan diger ucuna kadar her kdsesiyle
baglant1 kurabilmeli, her an iletisime ac¢ik tutulmalidir. Bu kanallarda olusacak ufak
bir tikanma, bir¢ok basamakta yeterli ve gerekli bilgi alinmayis1 nedeniyle islerin

aksamasina yol acar'?’. Kurum i¢i iletisimin 6zelliklerini sOyle sualayabilirizlzgz

- Tam ve dogru bilgi, serbestce asagi, yukar1 ve yatay gidebilen bilgi,

- Isveren ve ¢alisanlar arasinda giiven ve itimat,

- Saglikli ve giivenli ¢alisma sartlari,

- Diiriist ve tarafsiz 6diillendirme,

- Catigmasiz ¢aligmanin devam etmesi,

- Her ¢alisan i¢in zamaninin ¢ogunlugunda ¢alisma memnuniyeti,

- Kurulusta bulunmaktan gurur duymak ve kurulusun gelecegi icin iyi

diisiincelere sahip olmak.

Kurumsal iletisimin 6nemi ve saglikli islediginde sagladig1 faydalar ise soyle

1. 129
siralanabilir =;

e Yonetime karar almada ihtiya¢ duyulan bilgiyi elde etme imkan1 sunar.

125 age, 87.

126 Scott Cutlip, Allen Center, Glen Broom, Effective Public Relations, 6th Edition (New Jersey:
Prentice- Hall, 1985), 315- 316.

127 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji (Bursa: Ezgi Yaymlari, 1995), 48.

128 Okay ve Okay, age, 288.

12 fsmail Bakan, Tuba Biiyiikbese, “Orgiitsel iletisim ile is Tatmini Unsurlar1 Arasindaki iliskiler:
Akademik Orgiitler icin Bir Alan Arastirmas1”, Akdeniz U. IIBF Dergisi, c. 4, s. 7 (2004): 3.
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e Yoneticilerin aldig1 kararlarin calisanlar tarafindan algilanmasi  ve
uygulamaya doniistliriilmesini saglar.

e Calisanlarin kuruma baglhiligin1 artirarak, miisteri hizmetlerinin iyilesmesini
saglar.

e s tatmini, motivasyon, orgiitsel baglilik gibi ¢aliganlarmn davranslart
tizerinde olumlu etkiler yaratarak orgiitsel performansi arttirir.

e (alisanlarin paylasim duygusunu arttirir.

e Is ortamindaki siirtiisme ve baskilar1 azaltir.

e Kurumsal faaliyetlerin istikrar ve is birligi i¢inde gerceklesmesine katkida
bulunur.

e Orgiitsel degisime kars1 giiven olusturur ve degisim siirecini hizlandirir.

e Daha az hata yapilmasina ve sonugta giderlerin azalmasina imkan tanir.

o Karlilig1 ve etkinligi artirir.

Kurumlar etkin iletisim faaliyetleri ile ¢alisanlar1 kurumsal itibar siirecinde tagidiklari
onem hakkinda bilgilendirebilmekte ve kurumun beklentilerini  onlara
aktarabilmektedir. Boylece ¢alisanlar kurumun insan kaynagina iliskin politikalari, is
ve igin gelisimiyle ilgili firsatlar ve diger ¢alisanlar hakkinda bilgi sahibi olmaktadir.

[letisim ayn1 zamanda calisanlar aras: iliskileri de giiclendirir.

Kurumsal itibar1 korumak ve yiikseltmek i¢in iletisimin hedeflerini belirlemek, iyi
planlar yapmak, mesajlar1 olusturmak, sunumlar yapmak, medya rdportajlart
diizenlemek gibi birgok iletisim ¢alismasi yapmak gerekir. I¢inde bulundugumuz
bilgi caginda, bir kurumun varligi, bilgi ve calisanlar1 arasindaki iliskiyi icerir. Bu
da, bilgiden yararlanarak, calisanlarinin yaratici ve entelektiiel varligin1 katma deger

yaratan bir siire¢ haline getirmektir'*°.

3.3.4. Kuruma Baghhk

Kuruma baglilik ifadesiyle anlatilmak istenen; c¢alisanin kuruma karst yerine
getirmek zorunda oldugu yiikiimliiliikkler oldugunu hissetmesidir. Baglilik gdsteren
calisan igsel olarak motive olur ve kurumda kalma istegi artar. Kuruma baglilik,
kurumun amag¢ ve hedeflerine ulasmada yliriitiilecek faaliyetlere goniillii katilimi

getirir.

B0 Bill Quirke, Making The Connections (Hampshire: Gower Publishing Limited, 2000), 21.
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Bireyler kendilerini oOrgiitlerine bagli hissettikleri Olgiide, isyerinde basarili
olacaklardir. Aksi durumda ise, bireyler her an mevcut isletmeden uzaklagsmanin
yollarin1 arayacaklar, kendilerinden beklenen performanst gostermeyeceklerdir.
Ancak, birey-orgiit uyumunu saglamak ya da bireyleri ¢alistiklart isletmelere
baglamak, giiniimiiz kosullarinda pek de kolay olmamaktadir. Ozellikle son yillarda
yasanan krizlerde, maliyetleri azaltmanin en kolay yolunun, personel sayisinin
azaltilmasindan gectigi diislincesi ve modern yonetim teknikleri baglaminda
tartistlan, kademe azaltma, oOrgiitsel kiiciilme vb. yeni yonetsel uygulamalar
calisanlarin Orgiitleriyle olan iligkilerini zedelemekte, isverene duyulan giiveni
azaltmakta ve birey ile Orgiit arasinda olugsmasi1 gereken duygusal bagi imkansiz

kilmaktadir'>!.

Kuruma baglhilik gosteren bir calisan, bu ozellikleri tasir. Bu ozellikler, kurumun
amaglarindan biri olan sayginlik kazanma i¢in kuruma 6nemli avantaj saglar. Ciinkii
kuruma baglilik hisseden calisan ayni1 zamanda kurumun itibar yonetimi siirecine de
destek verecek, gaba gosterecektir. Ote yandan, sekil 8’de goriildiigii {izere, kuruma
baglilik, performansin yani sira isten ayrilmaya veya ise devam etme gibi sonuglara

da neden olabilmektedir.

*Calisan Algllgmalarl - .
*Algilanan Is Ozellikleri Normatif Baglilik
*Algilanan s Tatmini , guygusal Bag1111}< 5
*Algilanan Orgiitsel evam Etme Bagliligi
Ozellikler

*Rol Algilamasi

Orgiitsel Sonuclar

Kisisel Ozellikler )
*Yas, cingiyet ‘ *iag;iiti
*Akademik gegmis > Ayriima Niyeti

*Pozisyon durumu L
Y *Kisisel Performans

Sekil 8: Calisan Algilamalari, Kurumsal Baghhik Tiirleri ve Sonuclar

Burcu Oksiiz, “Kurumsal Itibar ve insan Kaynaklar1 Yonetimi iliskisinin incelenmesi” (Yiiksek
Lisans Tezi, Dokuz Eyliil U. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), 211.

131

Ciftcioglu, age, 45.
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Olumlu itibar kuruma baglilig1 artirirken, olumsuz bir itibar algilanisi bagliligi
engellemektedir. Calisan kurumun itibarini olumlu yonde algiladiginda kurumda
kalma istegi artmakta ve kuruma baglanmaktadir, boylece kurumu daha itibarl

gormektedir.

Kuruma bagliligi saglanmasi ver arttirilmasinda Insan Kaynaklari béliimiine biiyiik
gorev diiser. Insan Kaynaklari, kurum icinde etkili bir iletisim ag1 kurarak
calisanlarin  kurum kiiltiirinli, degerlerini, ama¢ ve hedeflerini ve ayrica
beklentilerini benimsemesini saglamaya c¢aligmalidir. Bunu saglayan bir kurumda
calisan, kendini o ailenin bir iiyesi olarak gorecek ve daha fazla katilimci ve
sahiplenici bir tutum gelistirecektir. Kuruma yiiksek nitelikli ¢alisanlarin alip
siirekli egitim ve gelistirme c¢alismalar1 ile yeteneklerinin arttirilmasi, calisanin
kuruma bagliligini artirir. Bu baghilik saglandiginda calisanin isten, is ortamindan,

kurumdan ve hatta ticretinden dolay1 doyumu yiiksek olacaktir.

3.3.5. Kurumdan Ayrilma Siirecinin Yonetilmesi

Calisanin isten ayrilma oranini azaltmak, 6zellikle nitelikli isgiiclinii kurumda tutmak
bir isletmenin is hedefleri arasinda yer alir. Ne var ki bazi kurum ¢alisanlar1 zamanla
ve cesitli nedenlerle isten ayrilma karar1 almakta veya kurum tarafindan isten

cikarilmaktadir.

Calisanlarin ve kurumun beklentileri birbiriyle uyumlu oldugu siirece, calisan
performansinin artmasit gibi olumlu sonuglar elde edilmektedir. Ancak uyumsuzluk
veya kurumla ilgili olumsuz algilamalar s6z konusu oldugu zaman ise devamsizlik ve
hatta isten ayrilma gibi olumsuz sonuglar meydana gelmektedir. Ozellikle kurumdaki
zayif iligkiler calisanlarin kurumdan ayrilmasinda olduk¢a Onemli bir faktor
olmaktadir. Goniillii isten ayrilma, isletmeler agisindan orgiitsel performansi diisliren
ve isletmelere ek maliyetler yetiren olumsuz bir is sonucudur'*?, Ciinkii ¢aliganin
yetistirilmesi ve gelistirilmesi kurumlar i¢in ¢ok zor olmakta, kurumlar calisanlari
yetistirmek igin zaman ve para harcamaktadir. Isten ayrilan personel kuruma yeni
eleman secimi, isten ayrilan personel ile yeni personel alimina dek gegen siiredeki

iiretim kaybinin maliyeti, yeni elemanin egitim maliyeti gibi pek ¢ok agidan maliyet

132

Ciftcioglu, age, 155.
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getirirm. Calisanin isten ayrilmasinda etkili olan baslica isletme i¢i nedenler
arasinda; isletmeye ulasim olanaklari, isin tlirii ve zorluk derecesi, iicretlendirme
sisteminin bozuk islemesi, uygun olmayan is kosullari, kétii bir IK yonetimi siireci

sayilabilir'>*.

Ote yandan, ¢alisanlar ve kurumsal itibar kurumlarin performansinda ve rekabet
avantaji elde etmesinde cok biiyiikk payr olan kaynaklardir. Calisanlar itibarin
yonetiminde 6zellikle de ve itibarin algilanmasinda ve yonlendirilmesinde biiyiik role
sahip olmakta, bu nedenle kurumlar calisanlarin kurumsal itibarla ilgili olumlu
algilara sahip olmasi i¢in ¢aba harcamaktadir. Calisanlar olumlu itibar algilarina
sahipse diger paydaslara olumlu mesajlar vermekte, eger kuruma giivenmiyorsa
cevrelerinde kurumla ilgili olumsuz yorumlar yapmaktadir. Yani 6zetle, calisanlar
dis diinyaya kurumun bir elgisi gibi davranirlar. Alsop, c¢alisanlart “kurumsal
savunucu”lara benzetmektedir. Bu temsilciler kurumsal itibar1 agizdan agza iletisim
ve baghlik yoluyla dolayli bir sekilde etkilemektedir. Calisanlar, her zaman
kurumlarina iliskin yorumlarda bulunabilmekte ve kurumsal itibar1 etkileme
potansiyeline sahip olmaktadir. Toplum; calisanlarin, igsverenlerine giivenlerinin az
oldugunu dislindiigiinde, kurumlarin iiriin ya da hizmetlerini alma yoniinde tesvik

1350 halde bir kurumun IK departmani, kurumsal itibarin yonetimiyle

olmamaktadir
ilgili ¢aligmalarinda, kurum icinde ¢alisanlar kadar kurumdan ayrilma niyeti olan ve
ayrilanlarin itibar algilamalarina 6nem vermelidir. Gii¢li bir kurum itibar1 algilamasi
i¢in, isten ayrilan personelle iyi iliskilerin siirdiiriilmesi gerekir. Ozellikle isten ¢ikis
siirecinin 1yi yonetilmesi, ayrilma doneminde calisanla olan iligkilerin yapici bir yon
izlemesi ve bu siirecte personele karsi sergilenen arkadasca tutum ve davranislar,

calisana gerekli sosyal haklarin verilmesi isten ayrilan personelin kurum itibarini

olumlu algilamasinda ve bu algilamalari ¢evresine yansitmasinda etkili olacaktir.

Insan Kaynaklar1 perspektifinden bakildiginda, isten ¢ikarma prosediirleri de bir
firmanin kurumsal sosyal itibarim gdsteren 6nemli bir gosterge olmustur. Ozellikle
isten ¢ikarma goriismeleri bu noktada 6ne ¢ikmaktadir. Bu goriismelerde personele
acik ve diirlist davranilmali, isten ¢ikarilma nedeni yumusak bir tislupla anlatilmali

ve 1yi dileklerde bulunulmalidir. Bu tiir goriismeler, kurumun ¢alisanlarina gosterdigi

'3 Sultan Siileyman Okten, “Gii¢lendirmenin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisinde
Kalite Kiiltiiriiniin Ara Degisken Olarak Incelenmesi” (Yiiksek Lisans Tezi, Gebze ileri Teknoloji E.
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), 37.

1% age, 39.

135 Oksiiz, age, 184.
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sayginin bir gostergesidir ve isten cikarilan personelin kurum itibarmi giicli
algilamasinda etkili olur. Ozellikle isten ¢ikarma kararm kisiye dogru aktarmak,
kopus sonrasit yeni kariyerine geciste calisana yardimeci olacak araglari vermek,
insani bir tutum olmanin otesinde, gerek kurumda kalanlara motive edici mesajlar
verilmesi gerekse kamuoyundaki “sosyal sorumluluk tasiyan bir firma” algisini
giiclendirmesi anlaminda pratik sonuglar da igerir. Son zamanlarda 6ne ¢ikan
“outplacement” (yeniden yerlestirme) kavrami da, isten ¢ikarilanlara saglanan bir
destek hizmetidir. Outplacement isine son verilen ¢alisanlarin kendilerine giivenlerini
tazeleyerek etkili is arama Ogrenmelerine ve basarili bir is arama c¢aligmasi
yiiriitmesine yardimei olan ve IK uygulamalar1 arasinda yer alan bir siiregtir. Bu
siiregte, personele kariyer danismanligi yapma, yeni is becerileri egitimi verme,
psikolojik rehberlik hizmeti gibi destekleyici hizmetler saglanir. Bu uygulama
ozellikle Amerika’da yaygindir. Ulkemizde ise bu hizmet &zellikle Kasim 2000 ve
Subat 2001 ekonomik kriz ve sonrasinda yasanan toplu isten c¢ikarmalarla
uygulanmaya baslamistir. Kurumlar bu hizmeti dis kaynaklardan veya kendi
bilinyesindeki birimlerden temin edebilir. Outplacement hizmeti veren isletme
boylece hem ayrilan elemanlari, hem hali hazirda g¢alisan elemanlart hem de
toplumun gdziinde sayginligmi ve kurumsal imajmi koruyacaktir.  Ilerdeki

donemlerde de ¢ekici bir isyeri olmaya devam edecektir.

3.4. Cahsanlarin Kurumsal itibar1 Algilamasim Etkileyen Orgiit Dis1 Faktorler

Kurumsal itibarin olusumu ve ydnetiminde biiyiik pay1 olan c¢alisanlarin itibara
yonelik algilarini etkileyen orgiit i¢i faktorlerin yani sira orgiit dis1 faktorler de s6z
konusudur. Ciinkii kurum c¢alisanlari, kurumun dig ¢evresiyle siirekli bir etkilesim
halindedir. Oncelikle, kurumun iligkili oldugu tiim sosyal paydaslarin kuruma
duyduklar1 giliven, calisanlarin kurum itibarinmi yiiksek derecede algilamasini saglar.
Bu giiven, gerek medya araciligiyla gerekse kurumla yapilan islerde kendini gosterir
ve ¢aliganlara ulasir. Bu da onlarn itibar algilarina olumlu yonde yansir. Bunun yani
sira, basta misteriler olmak iizere tiim sosyal paydaslarin kurumla ilgili izlenimleri
ve yorumlar1 da kurum calisanlarinin algilarini etkiler. Keza, arastirma sirketlerince
yapilan “en begenilen sirketler” arastirmalarinda elde edilen sonuglar g¢alisanlar
tarafindan da incelenmekte ve itibar algilamalarini etkilemektedir. Kurumun sosyal
paydaslarin goziinde olusan “kaliteli, saglam, sorumluluk sahibi ve begenilen bir

firma” imaj1 c¢alisanlar i¢in kurum itibarinin yonetiminde katki saglamak iizere bir

58



motivasyon araci olacak ve kuruma bagliliklari, dolayisiyla itibara olan inanglari

artacaktir.

Ote yandan, kurumun icinde bulundugu pazara yonelik uyguladigi stratejiler ve
pazardaki basarilar1 da calisanlarin itibara iliskin algilamalarini etkilemektedir.
Basaril1 olan stratejiler, kurum i¢in 6nemli bir adim iken kurumun i¢ miisterileri olan
calisanlarin kuruma dair fikirlerinde ve algilarinda olumlu etkiler yaratir. Kurumun
basarilarini, isabetli stratejilerini gordiikce ¢alisanlar da kuruma daha fazla inanacak
ve itibar1 giliglii bir sekilde algilayacak, boylece kurumun basarisina daha fazla

katkida bulunmak isteyecektir.

Sonug olarak, 6rgiit disindaki kurumla ilgili tim deneyim, izlenim, inang, duygu ve
bilgilerin etkilesimi, kurum ¢alisanlarinin kurumsal itibar algilarin1 sekillendirmekte
rol oynar. O halde kurum ig¢i faktorlerin oldugu kadar kurum dis1 faktorlerin etkileri
de g6z ardi edilmemeli ve kurumsal itibarin yonetimi siirecine dahil edilmeli, tiim

sosyal paydaslar i¢in basarili iletisim ¢aligmalar1 yapilmalidir.

3.5. Calisanlarin Kurumsal itibar1 Algilamasinda iK Yéneticilerinin Rolii

Itibarin olusumunda en énemli etken, kurum calisanlaridir. Eger ¢alisanlar, kurumun
itibarina inanmiyorsa, disaridaki sosyal paydaslarin kuruma giivenini olusturmak ¢ok
zordur. Calisanlar kurumuna giivenmiyorsa, duygu ve diisiincelerini herkese

sOyleyebilir, kurum itibarini yipratabilir ve kurumun basarilarini etkisiz kilabilir.

Isletmeler, kendi ¢alisanlarindan bagimsiz bir itibar olusturamaz ve ulasmak istedigi
kurumsal hedefleri gergeklestiremez. Bu yiizden isletme, hedefleri dogrultusunda
hareket ederken c¢alisanlarinin istek ve beklentilerini de gz 6niine almak zorundadir.
Ancak bu sekilde c¢alisanlarin isletmeye bagimliliklar1 artacak, isletmeyi isletme
disinda temsil etmenin hazzini yasayarak aidiyet duygular artacak ve de isletme

amaclar1 dogrultusunda daha fazla ¢aba sarf edecektir®.

Halkla iliskiler Sirketleri Birligi ve insan Kaynaklar1 Y&énetimi Dernegi (SHRM)
tarafindan Amerika’da, Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dernegi iiyesi 671 insan
kaynaklart uygulayicisi ve 609 kadin ve erkek calisan ile gergeklestirilen bir

arastirma sonucunda elde edilen bazi bulgular soyledir’:

¢ Tyrgut Karakose, Kurumlari DNA’s1 itibar ve Yonetimi (istanbul: Nobel Yayinlari, 2007), 21.
7 Oksiiz, age, 264.
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e Katilimcilardan calisanlarin %82’si ve insan kaynaklar1 uygulayicilarinin
%95’1 kurumun her zaman ya da c¢ogunlukla agik ve diiriist iletigim
kurdugunu, ¢alisanlarin %151, insan kaynaklar1 uygulayicilarinin ise %6’s1
kurumun higbir zaman ag¢ik ve diiriist iletisim kurmadigini ya da nadiren
kurdugunu sdylemistir,

e Calisanlarin %59’u, insan kaynaklar1 uygulayicilarinin %63’ kurumun
calisanlarini iyi ya da ¢ok iyi sekilde takdir ettigini sdylemistir,

e Kurumsal itibar ve calisanlarin is performansi arasindaki iliskiye yonelik
olarak calisanlarin %91°1, insan kaynaklart uygulayicilarinin %98’1 itibar ve

is performansi arasinda olumlu bir baglanti oldugunu belirtmistir.

Bulgularda goriilecegi iizere, calisanla kurum arasindaki iletisimde ve kurumsal
itibarin algilanmasinda insan kaynaklari uygulamalarinin ve uygulayicilarinin yani

yoneticilerin rolii biiytiktiir.

IK, kurumsal itibarmn O6nemini, faydalarmi ve nasil kazanabildigini c¢alisanlara
aktarmali, boylece calisanlar; neleri, ne zaman, nasil yapmasi gerektigi konusunda
bilgi sahibi olup bir kurumsal itibar sorumlusu olarak hareket etmektedir. iK, eger
calisanlar1 bu siirece katmazsa, kurumsal amaglardan habersiz ve kurumsal aidiyeti
olmayan c¢alisanlar paydaslara yonelik yanlis bir davranisla ve yanlis sozlerle
kurumsal itibara zarar verebilirler. Insan kaynaklar1 egitim ve kariyer planlamasi
calismalar ile calisan memnuniyeti alanlarinin iyilestirilmesine yonelik ¢aligmalarin
disinda;  calisan  motivasyonunun  arttirllmasi;  liderlik  yetkinliklerinin
yayginlastirilmasi; sosyal alanlardaki sirket-calisan performansinin tanimlanmasi

acilarindan yonlendirici etkin roller iistlenebilir.

3.5.1. Yonetim Tarz

Yonetim, hem igletmeler hem de insan hayati i¢in olduk¢a 6nemli ve hayatin her
asamasinda gerek duydugumuz bir kavramdir. Insan iliskilerinin oldugu her yerde ve
zamanda var olmustur. Yani diyebiliriz ki, iki kisinin oldugu yerde yonetim baglar.
Bugiin tiim diinyada biiylik veya kii¢iik, orgiit adi verilen iktisadi, sosyal, kiiltiirel,
askeri, dini ve siyasi amagl isbirligi sistemlerinde, daima yOnetimden soz
edilmektedir. Yonetim, isletme kaynaklarimi etkili bir sekilde koordine ederek ve

orgiitiin dinamik yapidaki dis cevre ile uyumunu saglayarak isletme amaglarina
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ulasmaya yonelik bir siiregtir. Ote yandan, bir atasdziine gore yonetim; ¢alisan

insanlar1 basarisiz olmaktan koruyacak 6nlemleri almaktir.

Her yoneticinin kendine 6zgii bir tarzi vardir. Astlar yoneticinin yonetim iislup ve
uygulamalarin1 her zaman begenmeyebilir. Bu da yonetici ve astlar arasinda bir
takim catisma ve yabancilasmalara neden olabilir. Itibarli bir isletmeden bahsetmek
icin, iyi bir ydnetimden, yoneticiden bahsetmek gerekmektedir. Isletmelerin itibar
degerleri benimsedikleri yonetim bi¢imi ile sekillenmektedir. Yoneticilerin
davraniglari, yonetim tarzlar1 ve ¢alisanlarin bu konudaki memnuniyetleri kurum
itibariyla ilgili algilamalarini olumlu yénde etkiler. Ornegin, iilkemizde Sabanci
Holding Yonetim Kurulu Bagkani Sakip Sabanci’nin samimi kisiligi, soylevleri,
davranislari, medya iligkileri, toplumda Sabanci Holding’in kurumsal itibarinda
onemli bir yere sahiptir. Sakip Sabanci’nin sanatsever, samimi kisiligi ile holdingin
kisiligi arasinda iligski kurulmus, s6z konusu etkilesim Sakip Sabanci’nin 6liimiinden
sonra da devam ettirilmis, sanata destek veren kurum olarak Picasso sergisi

Tiirkiye‘ye Holding sponsorlugunda getirilmistir.

Isletmelerde yonetim tarzlari ile ilgili pek cok arastirma yapilmustir. Calismada
bunlardan en ¢ok bilineni; Rensis Likert’in Yonetim Sistemleri Yaklagimi’na yer
verilecektir. Bu yaklasima gore; Likert yaptig1 arastirmalarin sonucunda dort temel

yonetim tarzi ortaya konmustur'*®:

- Otoriter (yetkeci) yonetim tarzi: yonetimde kararlar {ist makamlar
tarafindan alinir. Astlar karar alma siirecine dahil edilmezler, ¢linkii iistlerin
astlarina giiveni yoktur. Ast-iist iligkilerinde giivensizlik vardir. Yonetici siki
bir denetim ve ceza yoluyla astlar1 iizerinde kontrolii saglar. Denetim {ist

kademenin gorevidir.

- Paylasimci-otoriter yonetim tarzi: yonetim alt yonetim kademelerine sinirl
kararlara katilma olanag: verir. Orgiitsel amaglarin belirlenmesi ve kararlarin
onemli bir kismi yine iist diizey yonetimde alinir. Astlarin hizmetlerine
karsilik gosterilen bir giiven vardir. Calisant motive etmek i¢cin hem 6diil hem

de giiglii cezalar kullanilir. Orgiitte denetim yiiksek yonetim kademeleri

¥ Nuran Aldan, “ilkogretim Okullar1 Yoneticilerinin Yénetim Tarzlarina iliskin Tutumlari ile Smif
(")gretmer}.lerinin Kuruma Baghliklar1 Arasindaki Iliski (Bagcilar Ornegi)” (Yiiksek Lisans Tezi,
Beykent U. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2009), 23-24.
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tarafindan yapilir. Ancak smirli da olsa bazi1 kontrol faaliyetleri alt

kademelere verilmistir.

- Katihmci-demokratik yonetim tarzi: kararlar ve amaglar {ist yOnetim
kademeleri tarafindan belirlenir. Astlar 6zel teknik kararlar verebilirler.
Yonetimin astlarina 6nemli derecede giiveni vardir. Cift yonli bir iletisim
vardir. Calisan1 motive etmek icin ast sorunlar ile ilgilenme, 6diil ve ender
olarak ta ceza uygulanmaktadir. Kontrol faaliyetleri iist ve orta kademelerden
alt kademelere verilmistir. Bdylece alt kademelerdeki calisanlar kontrol

yetkisi nedeniyle kendilerini daha sorumlu hissederler.

- Demokratik yonetim tarzi: karar verme yetkisi dengeli bir sekilde tiim
orgiite dagitilmistir. Iletisim sadece asagi-yukari dogru degil, yanlara dogru
yatay hatlar arasinda da islemektedir. Ast-iist iligkileri karsilikli giivene
dayali, arkadaslik havasi icinde yiiriimektedir. Astlara amag belirleme,
yontem gelistirme ve oOdillendirme gibi yetkiler verilerek giidiilleme
saglanmistir. Ayrica kontrol silirecinde astlarin yetki ve sorumluluklar

genisletilmistir.

Buna gore, ilk modelde yoneticiler ileri derecede otoriter, kati, kuralct ve gorev
merkezlidir. Son modelde ise tam tersi ¢alisan merkezlidir. Karsilikli glivene ve
isbirligine 6nem verir. 2. ve 3. modeller ise bu iki anlayis arasindaki asamalardir.

Katilimer yOnetim, karar alma siireclerinde sorumlu rol oynayacak kisilerin

olusturdugu bir grup yénetim tirtidir' >’

. Kararlara katilim, ¢alisanlarin karar verme
siirecinde aktif rol almalarini1 ifade eder. Calisanlar i¢in, katilimci yonetim tarzinin
cok faydasi vardir. Katilimec1 bir yonetim kurumdaki sorunlarin tanimlanmasini ve
degerlendirilmesini hizlandirarak ¢6ziim yollarini artirir. Calisanlarin bilgi, beceri ve
deneyimlerinin artmasini saglar. Yenilik¢i, yaratici, girisimci fikirleri ve sorumluluk
bilincini artirir. Takim ¢alismasim1 kolaylagtirir, iletisimi hizlandirir. Bdylece
gelismelere acik bir kurum kiiltiirii olusur. Ayrica, katilimc1 yonetim, yonetim ve
calisanlar arasindaki iletisimi kolaylastirarak gerginliklerin ortadan kaldirilmasina
yardimci olur. Yoneticiler bu gergeklerin farkinda olmali ve ¢alisanlara kararlara

daha fazla katilm imkani1 vermelidir. Kararlara katilim calisanlara kendilerini iyi

hissettirir, ¢linkii bdyle bir durumda {iriinler, hizmetler ve kurumun miisterileri ile her

139 Erol Eren, 2001, 439.
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giin karsi karsiya olan calisanlar dogrudan karar verici konumundadirlar'*.
Calisanlarina yaratic1 ve katilimer bir is ortami sunan yoneticiler calisanlarindan da
itibar gormektedir. Yoneticileri etkin kilan sey de giiclerini ¢aliganlarindan
almalaridir'®'.  Ozellikle giiniimiiz bilgi toplumunda cahsanlarin karar verme
yetkilerinin arttirilmasi yani gii¢lendirilmesi problem c¢6zmeyi kolaylastiracak ve
hizlandiracak, onlarin isletmeye baglhiligin1 artiracak ve bu da kurumun iiriin ve
hizmetlerine olumlu yodnde yansiyacaktir. Calisanlarin katilimini saglamak ig¢in
yapilabilecek ¢aligmalar arasinda; calisanlarin katilacagi soru-cevap toplantilari
yapmak, karar verme silirecinde yer almalarini saglamak, yonetici ve calisanlar
arasinda cift yonlii iletisimi arttirmak, iyi ve kotii haberleri ve bilgileri miimkiin
oldugunca paylasmak ve c¢alisanin duygu ve diislincelerini anlamak i¢in diizenli

aragtirmalar yapmak sayilabilir.

Orgiit yoneticileri tarafindan ortak alinan isabetli kararlar, kurumun piyasadaki
rekabet avantajini artirarak daha iy1 bir performans sergilemesine ve giiclii bir itibar
kazanmasina katkida bulunacaktir. Yoneticiler ¢alisan memnuniyetini saglamali,
onlarin duygu, diislince ve kiiltiirel degerlerini dikkate almali, adil bir yonetim ve
performans  sistemi  kurmalidir.  Toplam  kalite ydnetimi, gili¢lendirme
(empowerment), takim c¢alismasi, sosyal sorumluluk gibi popiiler yonetim anlayislar
bugiin itibar1 yiiksek kurumlarda tercih edilmekte olan uygulamalardir. Ozellikle
katilime1 liderlik, katilmali yonetim bicimi ¢aligsanlarin ige baglhiligini ve itibari
algilamasini olumlu yonde etkiler. Dolayisiyla, yonetim tarzini belirlerken ¢alisana

yonelik, insan odakli bir yonetim anlayisini1 benimsemek, isabetli bir karar olacaktir.

3.5.2. Liderlik

Liderler itibar siirecine calisanlarin katiliminin saglanmasi agisindan kilit bir rol
iistlenmektedir'*®. Liderler, diger insanlarin yeteneklerini fark ederek gelismelerine
destek olurlar. Dennis C. Kinlaw liderlik konusuyla ilgili olarak; “Insanlarin
isyerinde uzman olmalarini saglamanin en kisisel ve bu nedenle en etkili yolu, onlara
liderlik yapmaktir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin neyi bilmediklerini ve neleri

o0grenmeleri gerektigini anlamalar1 i¢in giivenebilecekleri tek yol budur.” seklinde

"0 Dértok, 2004, 78.

"I John C. Chicken, Yénetim ve Girisimcilik, ¢cev. Beyhan Kurt (istanbul: Epsilon Yaymcilik, 2002),
18.

142 Oksiiz, age, 182.
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belirtmistir'. Liderligi tamimlamadan &nce faydali olabilecek iki ayirimi
tanimlamakta yarar goriilmektedir. Bunlardan ilki yonetim ve liderlik aynmi sey
degildir. Yonetim insanlar1 etkilemede giiciin formal yollarla elde edilmesidir. Oysa
liderlik sosyal etkileme siireciyle meydana gelir. Bdylece bir kisi hem yonetici hem
de lider olabilir. Ayrica yonetici yonetirken, lider daha ¢ok yonlendiricidir. Lider
formal yolla olabilecegi gibi bir grubun basi ya da grubun ihtiyaci oldugu bir anda da

ortaya ¢ikabilir'**.

Lider, belirlenmis bir amaca ulagsmak i¢in ortak bir ¢abay1 yoneten kisidir'®. Bir

lider';

e Birine veya bir seye, bir istikamete, 6zellikle ileriye dogru kilavuzluk eder.
e Bir yone veya asamaya getirir.

e Insanlarmn performans, faaliyet ve islemlerini yonetir.

e Bir seyin, drnegin bir yliriiylisiin basini ¢eker.

e Bircok insan i¢inde o ilktir, ilkleri yasar.

Insan gayretinin her sahasinda liderler vardir; her endiistri, devlet ve millet, her grup,
firma veya dernek. Liderlik konusu yonetim alanmmin en onemli konularindan
birisidir ve dogasinda bir etkileme giicii vardir. Lider, neyi, nerede yapacagini bilen,
kendisiyle barisik ve ¢evresindekilerle basarili iletisim kuran kimsedir. Warren
Bennis liderlikle ilgili olarak; “Liderlik giizellik gibidir; tarifi ¢ok zordur, ama
gordiigiin vakit hemen bilirsin onu” seklinde ifade etmistir. Emekli Tuggeneral
Lewis Mackenzie i¢in ise, “liderlik insanlara yapmak istemediklerini yaptirabilmek
ve hatta bu deneyimden memnun olmalarin1 saglayabilmek sanatidir”. Insanlar grup
halinde yasayan sosyal nitelikli canlilar olduklar1 kadar olusturduklari gruplari
yonetecek ve hedeflerine gotiirecek liderlere de ihtiyag duyan varliklardir. Birey
kendi arzu ve ihtiyaglarindan bir kisminmi gergeklestirmek, kigisel hedeflerine

erisebilmek i¢in bir gruba ihtiya¢ duyar ve grup halinde hareket etme zorunlulugunu

43 Ron Zemke, Kristin Anderson, Liderlik, ¢ev. Giinhan Giinay, Sapka Cikarttiran Hizmet Serisi
(istanbul: Rota Yaynlari, 1998), 37.

' Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, 6. bs. (Eskisehir: Anadolu U. Yayinlari, no. 923,
Unite 1-18, 2001), 185.

' Hikmet Ozdemir, Atatiirk’iin Liderlik Sirlar1 (Ankara: Bagkent U. Yaynlari, 2006), 3.

"% peter Urs Bender, icten Liderlik, ¢ev. imren Kalyoncu ve Fatma Can Akbas (istanbul: Hayat
Yayinlari: 79, Yonetim Dizisi: 15, 2006), 14.
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hisseder. Yalniz kalan insan zayiftir, gilicsiizdiir, cesaretsizdir, arzu ve enerjileri

azalmis, korkudan yetenekleri biiziismiis durumdadir'?’.

Liderlerm;

e Duyarlilik diizeyini yiikseltirler.

e YOn gosterirler.

e Sonug lretirler.

e Bir hedefe nasil ulagilacagini gosterirler.

e Kendileriyle beraber diger insanlarin da yararlanacagi gelismeler kaydederler.

Cagdas yonetimde liderlerin gorev ve sorumluluklarini ii¢ temel alanda tanimlamak
miimkiindiir. Liderlerin birinci goérevleri, liderligini yaptiklar1 sirketin yarinini
tanimlamak, bunun bir fotografin1 cekmek ve sirketin vizyonunu belirlemektir. Ikinci
gorevleri ise, sirketi yarinlara tasiyacak olan nitelikli insan kaynaklarini segcmek ve
sirket organizasyonunda —ihtiyag¢ durumunda- gerekli degisiklikleri yapmaktir.
Ucgiincii gorevleri ise, sirketin itibarim1 ydnetmektir. Yani, tiim sosyal paydaslarin
iligki ve iletisim yoOnetiminin stratejik Onceliklerini belirlemek ve bunlarin yasama
149

gecirilmesinde Onciiliik yapmaktir ™.

Bir lider kurumsal itibar yonetimi siireci icinde sunlari yapabilir'*’:

- Sirketin is yapma bi¢imini yazili hale getirebilir.

- Kirmizi c¢izgileri saptayabilir. Hatalar, yanlislar karsisinda calisanlarin ne
yapmasi, nasil davranmasi gerektigini belirleyebilir.

- Ig iletisim siireclerini yar1 resmi bir formata tasiyabilir.

- Kurum Kkiiltiirii ve degerlerinin ne kadar igsellestirildigini belirli araliklarla
Olctimleyebilir.

- Ogzellikle iist diizey yoneticilerin bu gerekleri giinliik yasamlarina tastyip
uygulamadiklarini takip edebilir.

- Miisteri memnuniyetine iligkin silireglere bizzat dahil olabilir.

- Calisanlarin, yoneticilerin sivil toplum kuruluslarinda sirketi temsil etmesine

onderlik edebilir.

47 Eren, 2001, 431.

'8 Bender, age, 15.

' Kadibesegil, 2006, 155.
50 age, 177.
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Giliniimiizde organizasyonlarin kalic1 basaris1 yoneticilerin kendilerini gelistirerek
liderlik niteliklerini kazanmalarina ve bu nitelikleri ile calisanlarini etkilemelerine
baglidir. Bugiiniin liderleri sadece kumanda eden degil, dinleyen, anlayan ve gereken
geri bildirimleri veren yoneticilerdir. Ciinkii c¢alisanlar kendilerine giiven
duyulmasii beklerler. Kararlar, planlar ve talimatlarin hazirlanmasi siirecinde

goriislerini belirtmek ve katkida bulunmak isterler™™'

. Liderlik vasiflarina sahip bir
IK yéneticisi strateji olusturur, planlama yapar ve zamanlamay1 dogru yapar, yani
gelecegi goriir'™®. Bir lider-ydnetici para ve hiyerarsiye degil; insan ve bilgiye

odaklanir'>?

. Bir kurumun organizasyon giiciiniin sinir1 bireylerin sahip oldugu
yeteneklerdir. Ve insan kaliteniz ne kadar yiiksekse kurumsal organizasyon
kapasiteniz de o denli yiiksek olacaktir. Bunu bilen bir IK yéneticisi insana yatirim
yapar'*. Bir lider-yonetici aym zamanda iistiin bir organizasyon yetenegine sahip
olmalidir. Béylece, IK yoneticisi kurum atmosferini ¢alisanlarm ihtiyaglarma gére

yapilandirmal1 ve adil bir performans degerlendirme sistemi olusturmalidir.

3.5.3. Calisanlarla iletisim

Yoneticiler ve ¢alisanlar1 arasindaki tutarli ve dengeli iletisim akis1 gerek ¢alisanlarin
gerekse kurumlarin itibar olusum ve yonetim siirecinde ihtiya¢ duyduklar1 bilgileri
elde etmeleri acisindan son derece onemlidir. iletisim, calisanlarin en &nemli
ihtiyaglarindan biridir. Doyurucu bir licrete kavusmus, calisma kosullarinin oldukca
iyi oldugu bir isyerinde belirli hosnutsuzluklarin ortaya ¢iktigi, calisanlarin
verimliliklerinin pek yiliksek olmadigi saptanmistir. Yapilan incelemeler sonunda
goriilmiistiir ki, bu iki 6ge Orgiitte verimliligi arttirmada gerekli, fakat yeterli
degillerdir. Bunlara ek olarak kurum yonetiminin, belirli teknikleri uygulamaya
koymas1 gerekmektedir. Iste bunlardan biri 6rgiit ici iletisim olup, bu dge kurum igi
halkla iligkiler g¢alismalarinin temelidir. Kurum ¢alisanlarinin gerek islerinden,
gerekse ¢alistiklart kurumdan memnun olmalar1 ve bu memnuniyetin derecesi, genis

6lciide iletisim sisteminin isleyip islememesine baglidir'>.

Basaril1 bir iletisim diizeninin orgiit i¢inde kurulmasi, iglemesi basarili yoneticilerin

isidir. Orgiitiin her kdsesinde varligim ve agirligim duyuran iletisim diizeni, bilingli

! {smet Barutgugil, Yoneticinin Yonetimi (istanbul: Kariyer Yaymcilik, 2006), 221.

132 jzg6ren, age, 122.

13 age, 98.

' age, 101.

'3 Ebru Giizelcik Ural, “Insan Kaynaklari Yonetiminin Etkinliginde Kurum i¢i Halkla iligkilerin
Onemi ve Bir Uygulama”, Istanbul Ticaret U. Sosyal Bilimler Dergisi, s. 1 (May1s 2002): 239.
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bir yonetimin vazge¢ilmez aracidir. Bu nedenle iletisimi saglayamayan hig¢ bir orgiit
yasayamaz. YOnetici, iletisimin anlam, ruh ve 6nemini kabul ve idrak etmelidir.
Boylece en lstteki basamaktan en alttakine kadar her kisi ayni seyi diisiiniir, ayni
seyi duyar ve aym seyi yapar duruma gelebilir. Iletisimin gereksizligine inanmuis bir

yonetici yonetimindeki orgiitlerde basarili sonuglar beklemek olasi degildir'*®.

Insan kaynaklar1 yoneticileri de olumlu bir i¢ iletisimin kurum ¢alisanlarmin
moralini, verimliligini, performansini arttiracagina inanmaktadir. Ciinkii iletisimin
yeterli, acik ve sistemli oldugu isletmelerde, orgiit amaclarinin dogru anlagilmasi ve
tiim calisanlar tarafindan kabul edilmesi kolaylasir. Boylece orgiit tiyeleri kurum igin
isbirligine ve esgiidiime dayali bir performans gosterir duruma gelir. Ayrica IK
yoneticileri ile calisanlar arasinda kurulan saglikli iletisim, gerekli bilgi akisini ve
calisan motivasyonunu saglamasinin yani sira ¢alisanlarla kurumun beklentilerinin
uyumlastirilmasini da saglar. Kanallart dogru kullanilmis bir iletigim siireci,
calisandan geri bildirim saglar ve bu da IK yéneticileri i¢in kurumla ilgili insan
kaynaklar1 uygulamalarindaki tiim siireglerin gozden gecirilmesi, gerekirse
iyilestirilmesi igin firsat yaratir. I¢ iletisimin insan Kaynaklar1 departmani ile birlikte
organize edilmesi sasirtic1 degildir. Herkesin aym algilamay1 paylasmasi igin, insan
Kaynaklar1 departmani ile birlikte caligmak, calisanlar1 cesaretlendirecektir ve

itibarin destekleyicisi ve koruyucusu olmaya istekli hale getirecektir.

3.5.4. Calisan Memnuniyeti

Calisanlarin sahip oldugu isi ve isinde harcadigi toplam siire hayatinin énemli bir
pargasini olusturmaktadir. Bu nedenle, bir ¢alisan olarak bireyin iginde tatmini ya da
tatminsizligi, gerek birey gerekse ig¢inde bulundugu orgiit ve toplum i¢in dnemli
sonuclar dogurmaktadir. Calisan memnuniyeti, c¢alisanlarin iglerine karsi
hosnutluklar1 veya hosnutsuzluklar1 ile onlarin beklentileri ve ihtiyaglarinin
cevaplanmasit sonucunda tatmin olma boyutlarinin bir gostergesidir. Calisanin
beklentisi, Oncelikle maddi yonden belli bir refaha kavusmaktir. Ancak bu
beklentinin tatmin edilmesinin Otesinde, c¢alisan ekonomik o&diillendirmeden ¢ok
calisma ortamindaki yasam kalitesine 6nem vermektedir. Firmalarin, c¢alisanlarina
sagladig1 saglik, egitim konusundaki imkanlar, i¢ iletisimi kuvvetlendirmek i¢in

diizenlenen yemekler, geziler, terfi olanaklari, 6neri sistemini gelistirici uygulamalar,

13¢ Sabuncuoglu ve Tiiz, age, 47.
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yonetime katilma hakki, motivasyonu saglayan ve beklentileri gideren unsurlardan

157
yalnizca bazilaridir ~'.

Orgiitsel acidan motivasyon siireci; calisanlarin ise baslamalari, islerini devam
ettirmeleri, islerini istekle yerine getirmelerini ve sonunda doyuma ulagmalarini
saglayan cabalarin tlimii olarak degerlendirebilir. Bu siirecte yoOneticinin gorevi
calisanlarin islerine karsi olan tutumlarimi iyilestirmek igin caba goOstermektir.
Yonetici motivasyon konusu ile ilgilenmek zorundadir. Giinlimiizde basarili bir
yonetici sadece iyi egitimli ve deneyimli kisi degil, ayn1 zamanda tiim ¢alisanlari,
ihtiyaglart dogrultusunda motive edebilecek kisidir. Ciinkii yOneticinin basarisi
astlarinin orgiitsel amaglar dogrultusunda c¢aligmalarina, bilgi, yetenek ve giiclerini
tam olarak bu dogrultuda harcamalarina baglidir. Baska bir deyisle motivasyon ile
performans ¢ok yakindan iligkilidir. Motive olmayan bir personelden performans

. . cae 1
gdstermesi beklenmemelidir'*®

. Kurumdan, yoneticilerinden, isinden memnun olan
calisan kurumun performansinin artmasinda ve itibar yonetimindeki sorumlulugunu
iistlenmekte daha ¢ok istekli olacaktir. Bu noktada, yoneticinin yonetim tarzi ile
cesitli IK fonksiyonlar1 da devreye girmekte ve calisan memnuniyetini
etkilemektedir. Dolayisiyla, IK yoneticileri, basarili bir kurumsal itibar ydnetimi i¢in
tiim IK siireglerinde calisan memnuniyetini dikkate almali, motivasyon araclarim

dogru ve uygun bir sekilde kullanmali ve buna yonelik ¢calismalara agirlik vermelidir.

Iyi bir yonetici, ¢aliganlarin tatmin edilmesi gereken ihtiyaglarini anlamali, paranin
bu ihtiyaglarin karsilanmasinda ne 6lgiide rol oynadigini tespit etmeli, ¢alisanlarin
toplumsal ihtiyaclarini anlamali, temel ihtiyaclarin karsilanmasinin her zaman verimi
artirma konusunda tek motive edici olmadigmi bilmelidir. IK yoneticileri
caliganlarin1  yaptiklart  igin  Onemine inandirmali, onlara yetki devredip
sorumluluklarini artirmali, motive edici isler tasarlamali, onlarin kararlara katilimini
saglamali, iletisim ve gliven ortamini olusturmalidirlar. Calisan memnuniyetinin
isletmeler agisindan Oneminin giderek artmasinin nedeni, olgunun isletmelerin
katlanmak zorunda kaldiklar1 maliyetleri etkilemesi ve kavramin, isletmelerdeki
cesitli uygulama ve faaliyetlerin verimlilik diizeylerinin bir gdstergesi olmasi
niteligiyle smirli kalmamasidir. Calisan memnuniyetinin  6nemi, memnuniyet

seviyesi ile personel siirekliligi arasinda bir iliskisi olmasindan, sendikal iliskilerin

7 Billur Ulger, isletmelerde iletisim ve Halkla iliskiler (istanbul: Der Yaynlari, 2003), 70.
138 Karakose, age, 141.
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olumlu ya da olumsuz olarak sekillenmesinde rol oynamasi nedeniyle de giderek

artmaktadir'™’.

Sonu¢ olarak, giinlimiizde basarinin sirr1 ne maliyet diisiirme
tekniklerinde ne de sadece teknolojik gelismelerde saklidir. Onemli olan; sadik ve
bilgili calisanlarda var olan o giiglii potansiyelin farkina varmak ve onu 6zgiir kilacak

is ortamlarini yaratmaktir'®.

3.6. Kurumsal itibar Yonetiminde Ust Yonetim

Kurumsal itibarin yonetiminde iist yonetime, CEQ’lara biiyiik is diiser. Ciinkii CEO,
kurumun g6z oOniindeki liderleridir. Kurum kiiltiirii ve vizyonunu belirlerler, pay
sahiplerini etkilerler, hedef kitle iizerinde olumlu etki yaratarak bunu yonetirler.
Temel gorevleri, kurumun itibarini korumaktir. CEO’larin iin yonetimini ele almalari
ve kendi iinlerinin de sirketin {iniiyle i¢ i¢e oldugunu bilmeleri gerekir. CEO
konustugunda sirket konusur. CEO sirketin yiiziidiir; sirket iiniiniin bir numarali
bekeisidir ve bir krizin ya da sirketin {liniine gelen bir zararin ardindan hemen
kararlilikla ve seffaflikla harekete ge¢cmesi gerekir. CEO, paydaslar karsisindaki
durusunun sirketin vizyonu, davranis kurallar1 ve degerleriyle uyumlu oldugundan
emin olmahdir'®. Calisanlar agisindan ele aldigimizda ise, CEO tiim ¢alisanlar igin
model olusturur. Ram Charan 1999’da yayimlanan Fortune dergisi Eyliil 6 sayisinda

“Kurumun CEO’sunun se¢imi, o kurumun kaderini belirler.” seklinde ifade etmistir.

Burson Marsteller sirketi tarafindan yapilan arastirmaya goére CEO’nun kurum
itibarin1  etkileyen ©nemli faktorleri ve Ozellikleri Oonem sirasina gore sdyle

siralanmigtir'

- Giivenilir olmas1

- Yiiksek etik standartlar talep etmesi

- Kurum iginde net bir vizyon sergilemesi

- Kaliteli bir yonetim ekibini cezp etmesi

- Calisanlar1 motive ve tesvik etmesi

- Tiiketicilere 6nem vermesi

- Kirizleri yonetmesi ve etkili bir bicimde durdurmasi

- Kurum disinda net vizyon sergilemesi

13 Can Burak Oger, “insan Kaynaklarinda Calisan Memnuniyeti ve Bir Ornek Olay” (Yiiksek Lisans
Tezi, YTU Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2009), 16.

1% Uzungarsili, Toprak ve Oguz Ersun, age, 72.

! Gaines Ross, “CEO”, Leadership Excellence Dergisi, c. 11, s. 146 ( 2009): 16.

162 Sakman, age, 99.
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- Hissedar degerini artirmasi

- Stratejik vizyonu iyi uygulamasi

Bir CEO i¢in en vazgecilmez olgu, kafasindaki vizyon ve bunu destekleyen
stratejilerin en iistten en alt kademeye kadar ¢ok net bir sekilde anlagilmasi ve onlarin
da bunun gereklerini yerine getirmesidir. I¢ iletisim bu yiizden énemlidir. CEO’lar
bir orkestra sefi gibi farkli enstriimanlara sahip sirket ¢alisanlarinin ayni melodiyi

istenen kalitede icra etmelerini saglayacak bir performans pesindedir'®’.

Gerek akademik gerekse is diinyasinda, kurumsal itibarin firmalar i¢in bugiin her
zamankinden daha c¢ok Onem kazandigi kanaati yayginlasmaktadir. ABD’de
gerceklestirilen bir arastirma, CEO’larin kurumsal itibar1 bir firmanin en 6nemli
soyut varlig1 olarak goérdiiklerini ortaya koymustur. Buna gére CEO’lar, bir firmanin
sahip oldugu degerin en az ylizde 70’inden kurumsal itibarin sorumlu oldugunu

diisiinmektedirler'®,

Tipk1 diinyanin en begenilen sirketleri listeleri gibi, kurumsal liderler siralamasi
yapan arastirmalar da vardir. Genellikle CEO’lart kapsayan bu arastirmalar,
sektorlerin en basarili CEO’larin1 belirlemeye yoneliktir. Bu listelerin de kurumsal
itibara etki edecegi diisiiniilebilir. Bu listelerden bir tanesi olan Harvard Business
Review tarafindan yayinlanan diinyanin en iyi 100 CEO’su listesinin 2010 yilinda

yayilanan ilk 10 sirasi Tablo 3’te goriilmektedir'®.

19 Salim Kadibesegil, Simdi Stratejik iletisim Zamam (istanbul: MediaCat Yayimnlari, 2009), 160.
104 “Kurumsal itibarmiz Bilangonuzun Aktifler Hanesinde mi, Pasifler Hanesinde mi?”,
http://www.stratejikfokus.com/images/doc/kurumsalitibar.pdf [26.01.2011].

1 Ergeng, age, 13.

70



Tablo 3: Diinyanin En Basarih CEO’lan

CEO Sirket

Steve Jobs Apple

Yun Jong-Yong Samsung Electronics
Alexey B. Miller Gazprom

John T.Chambers Cisco Systems
Mukesh D. Ambani Reliance Industries
John C. Martin Gilead Sciences
Jeffrey P. Bezos Amazon.com
Margaret C. Whitman eBay

Eric E. Schmidt Google

Hugh Grant Monsanto

Harvard Business Review, http://hbr.org/2010/01/the-best-performing-ceos-in-the-world/sb1
[02.02.2011].

Kurum itibarin1 etkileyen CEO o6zelliklerinin basinda giivenilirlik, kar1 maksimize
etmek, kalifiye yoOnetim ekibini idare etmek, varliklar1 verimli kullanabilmek,
vizyonu sosyal paydaslara iletebilmek, yiikksek etik standartlar, miisteri
sorumluluguna sahip olmak ve degisime etkin-verimli bir sekilde yanit vermek
gelir166. Sonug olarak, CEO, kurumun basarisinda kritik bir unsurdur. Bu nedenle,
CEO’larin  giiniimiizde pozisyonu otokratik liderlikten demokratik liderlige
doniigserek, kurum itibarin gostergelerde ortaya konan dnemini temsil edebilecek
bir nitelige ulagsmalidir. Kurumsal itibarin yonetimi bizzat iist yonetim tarafindan
benimsenmeli, bu yondeki caligmalar kurum icinde bir kiiltiir haline gelmeli ve
kurumun iletisim kurdugu tiim paydaslar tarafindan ayni sekilde algilanmasi i¢in

caligmalar yapilmalidir.

3.7. 2001 Kurumsal itibar ve Cahsan Arastirmasi

Walker Information Arastirma Sirketi tarafindan Amerika’nin 48 eyaletindeki is
diinyasinda, kar amaci giitmeyen kurumlarda ve hiikiimette caliganlar arasinda
yapilan ¢aligma, isyerinde sadakat, adanmislik (commitment) ve igyeri ile ilgili diger

calisan algilamalarini icermektedir'®’

. Arastirma, 18 yas istii, tiim zamanl1 veya yar1
zamanli ¢alisanlar1 kapsamaktadir ve en az 50 kisi ¢alistiran kurumlarda yapilmastir.
Aragtirmanin bulgularindan birine gore; calisanlar isyerinde ¢alismak i¢in Oonemli

faktorleri siraladiklarinda, calisanlarin degismeyen ilk dort maddesi arasinda

1% Sakman, age, 105.
17 Dértok, 2004, 80.
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“kurumsal itibarin 6nemi” yer almaktadir. 1999’da yapilan arastirma ile kiyaslama

asagidaki gibidir:

2001 1999

1 1 Iste adalet

2 2 Calisanlarin dikkate alinmasi ve ilgilenilmesi
3 3 Glinliik islerden tatmin olma

4 4 Kurumun genel itibari

5 5 Calisanlara giivenilmesi

6 7 Is icin gerekli kaynaklara ulasilabilmesi

7 6 Is taniminin iyi yapilmis olmasi

8 8 Basarma duygusunun yaratilmasi

Calisanlar, isyerinin “en 6nemli gii¢”leri arasinda “kurumsal itibar”1 saymaktadirlar;

1. Calisanlarin % 75’1 giinliik islerinden ve gorevlerinden tatmin olduklarim
belirtmislerdir.

2. Calisanlar kurumsal itibarin kendileri i¢in Onemini vurgularken, ayni
zamanda c¢alisanlarin % 64’4 kurumun itibarimi takdir ettiklerini de
belirtmektedirler.

3. Calisanlarin % 90’1 igverenin is tanimini iyi yaptigini giiclii bir yon olarak

ifade etmektedirler.

Calisanlar is tatmininin, ig i¢in gerekli araglar, iyi iletisim, egitim ve kalifiye
yoneticiler tarafindan sorgulandigini diisiinmektedir. Boyle oldugu takdirde, kendi is
performanslar1 gelismekte, daha kaliteli {riinlere Onciiliikk etmekte, miisterilerini
tatmin etmekte, kurumun performansini gii¢clendirmekte ve sonu¢ olarak gurur

duymaktadir.

3.8. Tiirkiye En Begenilen Sirketler Arastirmasi

Arastirmada kullanilan ankette yer alan en temel sorular ve analiz yontemi

soyledir'®®:

[k soru, katilimeilarin calistiklar: sirketin hangi sektdrde oldugunu saptamak igindir.

Ikinci soruda, anketi yanitlayan yoneticilerden, “bir sirketi begenilebilir kilan” 19

1% Oksiiz, age, 270.
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kriterin Onem derecesini 1’den 10’a kadar uzanan bir skalada puanlamalar

istenmektedir. Calismanin itibar 6l¢iimii boliimiinde de belirtilen 19 kriter soyledir:
Miisteri memnuniyeti

Pazarlama ve satis stratejileri
Hizmet ve iiriin kalitesi
Calisanlarin nitelikleri

Finansal saglamlik

Toplumsal sorumluluk
Yatirimciya deger yaratma
Uluslararasi pazarlara entegrasyon
Yonetim kalitesi

Calisana sunulan sosyal olanaklar
Ucret politikas1 ve seviyesi
Yonetim ve sirket seffafligi
Calisanlarin niteliklerini gelistirme
Bilgi ve teknoloji yatirimlari
[letisim ve halkla iliskiler
Rekabette etik davranma

Calisan memnuniyeti

Yeni iirtin geligtirme

Calisanlara sunulan sosyal imkanlar ve haklar

Ucgiincii soru, “Tiirkiye’nin en begendiginiz sirketi hangisi?” sorusudur. Sorunun
cevabina tiim sektor ve sirketler dahildir. Bu cevaba gore Tiirkiye’de en begenilen 20
sirket belirlenir. Dordiincii soruda, katilimcilardan en begendikleri sirketi 19 kriter
bazinda 1°den 10’a kadar uzanan bir skalada degerlendirmeleri istenir. Besinci
soruda ise yoneticilere kendi sektorlerinde begendikleri ilk 3 firmanin hangileri
oldugu ve bu firmalar1 begenme nedenleri sorulur. 2007°de 602 sirket ve 1337 orta
ve lUst diizey yoneticiyle; 2008’de ise 1351 orta ve iist diizey yonetici ile anket
yapilmistir. Derginin 2008 icin yaptig1 arastirma sonuclar1 ve sonuglarin gegmis 3

yilla kiyaslanmasi agagida tablo 4’te gosterilmistir:
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Tablo 4: 2005-2006- 2007-2008 Yillarinda Tiirkiye’nin En Begenilen Sirketleri

2005 2006 2007 2008

Turkcell Ko¢ Holding Turkcell Turkcell

Arcelik Turkcell Ko¢ Holding Ko¢ Holding

Ko¢ Holding Arcelik Arcelik Arcelik

Sabanci Holding Sabanci Holding Vestel Garanti Bankasi

Vestel Vestel Garanti Bankasi Sabanci Holding
/Coca Cola

Garanti Bankasi Garanti Bankasi Sabanci Holding Eczacibagi Toplulugu

Ulker Coca-Cola Eczacibas1 Holding Unilever

Coca-Cola / Unilever | Unilever Coca-Cola/Ulker Ulker

Eczacibasi Holding Eczacibas1 Holding Procter&Gamble Dogus Holding

Procter&Gamble Procter&Gamble Unilever Procter&Gamble

“Tirkiye’nin En Begenilen Sirketleri”, Capital Dergisi (Aralik 2008): 80.

Goriilecegi iizere, 3 yil boyunca Turkcell, Ko¢ Holding ve Argelik en begenilen ilk 3

sirket olmustur. Arastirmanin sponsorlarindan Adecco’nun Tiirkiye Genel Miidiiri

Tibet Egrioglu, son 3 yildir ilk 3 sirada yer alan sirketlerin de§ismemesinin

nedeninin; istikrarli yonetim politikalari, marka olarak iistlendikleri sorumlulugu

sunduklar1 hizmetlere yansitabilmedeki basarilari, ¢alisana yapilan yatirim ve dogru

yapilan islerin geri donecegine olan inang oldugunu belirtmektedir. Egrioglu ayrica

bu ii¢ sirketin de finansal giicii, kurumsal yapilar1 ve insan kaynaklar1 politikalar

etkili olmakla beraber, bu alanlardaki c¢alismalarini sirketin gelecek planlariyla

169

birlestirerek gelistirdiklerini gézlemlediklerini vurgulamaktadir ™.

1 age, 273.
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4. ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Sirhhklar

Kiiresellesmenin yikici etkilerinin giderek daha ¢ok hissedildigi, isletmelerin birey
ve toplumlarin hayatlarina etkilerinin daha ¢ok arttig1 glinlimiizde, kurumsal itibar
yonetiminin daha giiclii, daha uyumlu ve daha barig¢il bir toplumsal yapinin
olusumunda oynayacagi rol biiylik olacaktir. O halde, kurumlar itibarin énemini ve
degerini bilmeli ve etkin bir itibar yOnetimi i¢in c¢aba gostermelidir. Kurum
biinyesinde c¢alisan herkes, itibarin olusum siirecinde énemli rol oynamaktadir. Bu
nedenle, ¢alisan memnuniyetini saglamak ve calisan insani itibar yonetimi siirecine
katmak {izere, insan kaynaklart yonetimi ve yoneticilerine Onemli gorevler
diismektedir. Iyi bir kurumsal itibar kurumun insan kaynaklar1 yonetimi ¢alismalarini
olumlu yonde etkilerken, basarili bir insan kaynaklari1 yonetimi de kurum itibarinin

yonetimine olumlu yonde katki saglar.

Arastirma, kurumsal itibar yonetiminde biiylik payr olan c¢alisanlarin itibari
algilayisin1 ortaya koyma ve itibar1 algilayisinda insan kaynaklar1 ydneticilerinin
yonetim tarzinin roliinii belirleme acisindan 6nem tasimaktadir. Bdylece, teoride
Ongoriilen hususlarin, aragtirmadan elde edilen sonuclar karsisinda gecerliligi
saptanabilecektir. Elde edilecek bulgular, ayn1 zamanda kurumsal itibar yonetimi ile
ilgili calismalar yapan isletmelerin IK birimleri igin bir geri bildirim olarak ele

alinabilir.

Bu arastirma ile insan kaynaklar1 yoneticilerinin yonetim tarzi ile c¢alisanlarin
kurumsal itibara yonelik algilar1 arasindaki etkilesimin varliginin saptanmasi ve
calisanlarin kurumsal itibara yonelik algilar1 ile demografik 6zellikler arasindaki
iliskinin incelenmesi amaclanmaktadir. Bu amaclara paralel olarak, insan kaynaklar
yoneticilerinin ¢alisanlarin kurumsal itibar yonetimi siirecindeki paymi daha ok
degerlendirmeye almasi ve itibar algilayisina yonelik ¢caligsmalarini artirmasi, boylece
kurumsal itibar yonetimi siirecinin daha etkin olarak gerceklestirilmesini saglamak

hedeflenmektedir.
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Aragtirmanin sinirliliklart ise soyledir;

Konu Smmrhligi: Arastirma, calisanlarin itibar1 algilayisinda etkili olan IK
yonetimi  boyutlarindan 1K yéneticilerinin ydnetim tarzi konusu ile
siirlandirilmigtir. Ayrica, kurumsal itibar igerisinde yer alan bir¢ok unsurun
tek tek ele alinmasi yerine, yalnizca calisanlarin kurumsal itibara yonelik

algilar1 incelenmistir.

Uygulama Alam1 ve Yerinin Smmrhhgi: Arastirma, bilgi teknolojileri
sektoriinde faaliyet gosteren, yapilan pek c¢ok arastirma sonucglarma gore
sektorliinde kurumsal itibar1 yiiksek olan sirketler iginde yer alan, kurumsal
insan kaynaklar1 uygulamalar1 yiiriiten ve uluslar arasi bir isletme olan

IBM’in Tiirkiye ofisinde yapilmistir.

Kisi Smirhih@i: Arastirmada, anketler IBM Tiirkiye ofisinde beyaz yakali

calisanlar ile sinirlandirilmistir.

Aragtirma kapsaminda etik agidan sorun olmamasi amaciyla, IBM Tiirkiye ile ilgili

elde edilen bilgiler, sirket yetkililerinin s6zlii izinleri dogrultusunda kullanilmistir.

4.2. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Bu aragtirma ile bilgi teknolojileri sektoriinde yiliksek kurum itibarmma sahip ve

uluslar aras1 bir sirket olan IBM Tiirkiye’de IK yoneticilerinin yonetim tarzi ile

calisanlarin kurumsal itibara yonelik algilar1 arasindaki iliski analiz edildiginden,

aragtirma tanimlayici niteliktedir. Tanimlayici arastirma modeli, iki ya da daha ¢ok

degisken arasinda degisimin varhi§im1 veya derecesini belirlemeyi amaglayan

arastirma modelidir.

Arastirmanin modeli agagidaki gibidir:
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IK Yéneticisinin Calisanlarin Kurumsal
Yonetim Tarz Itibara Yénelik Algilar

Demografik Ozellikler
Yas

Cinsiyet

Egitim durumu
Kidem

Arastirmanin evrenini; IBM Tiirkiye’nin Istanbul’daki genel miidiirliik binasinda
calisan 845 kisilik beyaz yakali personel olusturmaktadir. Arastirmaya K
yoneticileri hari¢ tiim boliim ve kademe c¢alisanlar1 dahil edilmistir. Orneklemin
biliytikligiinii belirlemek i¢in ana kiitle dagiliminin heterojen oldugu varsayimiyla
n=N.t*.p.g/d*>.(N-1)+t2.p.q formiilii uygulanmistir. % 95 giiven araliginda ve % 5 hata
payr ile n=845x(1.96)’x(0.5x0.5)/(0.05)*x(845-1)+(1.96)*x(0.5x0.5) formiiliiyle

€6 9

hesaplanan “n” degeri, 258 bulunmustur. Formiilde “N” evreni, “p” olayin goriiliis
sikligii, “q” olayin goriilmeyis sikligini, “t” bir anlamlilik diizeyinde t tablosuna
gore bulunan teorik degeri (1.96) ve “d” kabul edilen 6rnekleme hatasini temsil
etmektedir. Orneklem segimi; evren icinden kolayda &rnekleme yoluyla anketi
doldurmay1 kabul eden kisiler arasindan se¢ilmis olup geri donen anketlerdeki
orneklem sayis1 265°tir. Bu da hesaplanan “n” (258) degerinin {izerinde olduguna
gore, Orneklem sayisinin evreni % 5 hata payr ile temsil ettigi yani 6rneklem

sayisinin bu ¢alisma i¢in yeterli oldugu sdylenebilir.

Arastirmada kullanilan veriler anket yontemi ile toplanmistir. Ankete katilan tim
kisilerin ankette yer alan sorular1 ayni sekilde anladig1 ve sorulara diiriist ve tarafsiz
olarak cevap verdigi, verilerin toplandigi 6rneklemin evreni temsil edebilir nitelikte
oldugu varsayilmaktadir. Anket iki bolimden olusmaktadir. ilk béliimde
katilimcilarin demografik 6zellikleri ile ilgili sorular yer almaktadir. Bu 6zellikler
hakkindaki bilgileri toplamak i¢in ¢ift sikli (cinsiyet) ve ¢oklu secenekli (yas, egitim
durumu, kidem) soru tipleri kullanilmistir. Anketin ikinci béliimiinde ise; insan
Kaynaklar1 yoneticilerinin yonetim tarzi ile c¢alisanlarin kurumsal itibar1 algilar

arasindaki iliskiyi sorgulamaya yonelik olarak 5’li Likert dl¢egine gore olusturulmus
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26 yargi bulunmaktadir. Anketin giivenirligini artirmak i¢in, ankete katilanlarin
kimlikleri gizli tutulmustur. Katilimcilardan her bir soru icin asagidaki siklardan

kendilerine uygun olan birini isaretlemeleri istenmistir.
* 1 -Kesinlikle Katiliyorum
* 2 -Katiliyorum
* 3 -Kararsizim
* 4 - Katilmiyorum
* 5 - Kesinlikle Katilmiyorum
Sorularin konulara gore dagilimi ise su sekildedir:
e Demokratik Yonetim Tarzi Sorgulamasi ( 6 soru )
e Katilimeci-demokratik Yonetim Tarzi Sorgulamasi ( 3 soru )
e Paylasimci-otoriter Yonetim Tarzi1 Sorgulamasi ( 3 soru )
e Otoriter Yonetim Tarz1 Sorgulamasi ( 3 soru )
e Kurumsal Itibar Algilar1 Sorgulamasi ( 11 soru )

S6z konusu anket, arastirmanin sonunda ekler boliimiinde Ek 1 baghig: altinda yer
almaktadir. Ankette yer alan yargilarin bir kisminda Turgut Karakdse’nin “Egitim
Orgiitlerindeki I¢ ve Dis Paydaslarin Kurumsal itibara Iliskin Algilamalar1” adh
doktora tez calismasi ile Nuran Aldan’in “Ilkdgretim Okullar1 Yé&neticilerinin
Yonetim Tarzlarma iliskin Tutumlart ile Siif Ogretmenlerinin Kuruma Bagliliklari
Arasindaki Iliski (Bagcilar Ornegi)” adli yiiksek lisans tez calismasindan
yararlanilmis olup, kalan yargilar arastirmaci tarafindan bizzat hazirlanmistir.
Kurumsal itibar Algilamalar1 6lgeginin gecerlilik katsayisi (Kaiser-Meyer-Olkin
Measure of Sampling Adequacy) KMO: 0.91 olarak bulunmus; YOnetim tarzi dlgegi

icin KMO ve kiiresellik testi (Barlett’s) testleri yapilmis ve anlamli bulunmustur.

Arastirma sonucunda anketlerden elde edilen veriler, SPSS 16.0 Paket Programu ile
bilgisayar ortaminda analiz edilmistir. Tiim analizler 0,05 istatistiksel anlamlilik
diizeyinde gergeklestirilmistir. Oncelikle anket sorular1 giivenilirlik analizine tabi
tutulmustur. Cronbach Alpha degeri; 30 sorunun tamaminin giivenirligi i¢in 0.902,
IK Yoneticilerinin ydnetim tarzi ile ilgili olan 15 sorunun giivenirligi i¢in 0.864,

calisanlarin kurumsal itibar algilar1 ile ilgili olan 11 sorunun giivenirligi i¢in 0.876
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olarak bulunmustur. S6z konusu degerlerin anketin oldukg¢a giivenilir oldugunu

gosterdigi sdylenebilir.

Hipotezlerin analizi i¢in normal dagilim testi yapilmig ve verilerin normal dagilima
uymadigr goriilmiistiir (p=0.000). Bu nedenle non-parametrik testler kullanilmistir.
Degiskenler arasindaki iliskilerin test edilmesi i¢in Pearson Chi-Square testi,
demografik 6zelliklerden cinsiyet degiskeni Mann Whitney U testi, yas, egitim ve
kidem durumu degiskenleri i¢in ise Kruskal Wallis testi uygulanmustir. Calisanlarin
cevaplar1 frekans dagilimi ve yiizdeler seklinde Ozetlenerek yorumlanmstir.

Verilerin yorumlanmasinda betimsel istatistik ve tiimevarim yontemi kullanilmistir.

4.3. Arastirmanin Hipotezleri

Orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirebilmeleri, rakiplerine gore farklilik yaratmalari ile
mimkiin olmaktadir. Paydaslarin goziinde farklilik yaratabilmeleri ise, kurumun
itibar1 ile gergeklesmektedir. Kurumsal itibar ve insan kaynaklar1 yonetimi
kurumlarin kiiresel rekabet ortaminda yasamlarini devam ettirebilmesinde kilit
gorevleri olan iki kavramdir. Insan kaynaklar1 yonetimi ¢aligmalarmin etkinligi,
calisanlarin kurumsal itibar siirecine dahil edilmesini saglamaktadir. Calisanlara
itibar siirecinde tasidiklar1 6nem ve kurumsal itibara iliskin amaglar insan kaynaklari

yonetimi ¢aligmalar ile aktarilabilmektedir.

Onemi artan bir konu olmasina ragmen kurumsal itibarin yonetimi igin kurumlarda
insan kaynaklar1 yoneticilerinin roli ve yOnetim tarzlarinin calisanlarinin itibari
algilamasinda ne kadar etkin oldugu halen incelenmesi gereken bir konu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kurumsal itibar1 basari ile yonetebilmek icin; dncelikle itibari
olusturan degiskenlerin belirlenmesi, itibarin insan kaynaklar1 yoneticileri ile iliskisi,
calisanlarin itibar1 ne derecede etkiledikleri ile insan kaynaklari ydneticilerinin

yonetim tarzi ve ¢alismalar1 dogrultusunda itibari nasil algiladiklar1 bulgulanmalidir.

Ana Hipotezler

H1: IK Yoneticilerinin ydnetim tarz1 ile ¢alisanlarin kurumsal itibara iliskin algilart
arasinda anlamli bir iligki vardir.
HO: iK Yéneticilerinin yonetim tarzi ile calisanlarin kurumsal itibara iliskin algilar:
arasinda anlaml bir iligki yoktur.
H1: Calisanlarin kurumsal itibara iligkin algilar1 demografik 6zelliklere gore farklilik

gostermektedir.
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HO: Calisanlarin kurumsal itibara iliskin algilar1 demografik 6zelliklere gore farklilik
gostermemektedir.

Demografik Degiskenlere iliskin Hipotezler

H1:Calisanlarin kurumsal itibara iliskin algilar1 yasa gore farklilik gostermektedir.
HO:Calisanlarin ~ kurumsal itibara  iligkin  algilar1  yasa gore  farklilik
gostermemektedir.

H1:Calisanlarin  kurumsal itibara iliskin algilar1 cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

HO:Calisanlarin  kurumsal itibara iliskin algilar1 cinsiyete gore farklilik
gostermemektedir.

H1:Calisanlarin kurumsal itibara iligkin algilar1 egitim durumlarma gore farklilik
gostermektedir.

HO:Calisanlarin kurumsal itibara iligkin algilar1 egitim durumlarina gore farklilik
gostermemektedir.

H1:Calisanlarin kurumsal itibara iliskin algilar1 kideme gore farklilik gostermektedir.
HO:Calisanlarin ~ kurumsal itibara iliskin algilarn  kideme gore farklilik

gostermemektedir.

4.4. Arastirmanin Bulgular
4.4.1. IBM Tiirkiye

4.4.1.1. Bilgi Teknolojileri Sektorii Hakkinda Genel Bilgi

Bilgisayarin ilk disiinsel bigimi Cin’de bulunan Abakiis’tiir. Logaritmanin
gelistirilmesi ile bu alet Siirgiilii Hesap Cetveline doniistiiriilmiistiir. 1874’te Isvecli
W.T. Odhner’in hesap makinesini gelistirmesi ile modern anlamda diinya bilisim
tarithinin basladig1 kabul edilir. 1944°e kadar modern bilgisayardan bahsedilemez.
Ancak aym1 yil Harvard’da gelistirilen “Mark 17 isimli 6zdevinimli makine ile
bilgisayar tarihi baslamaktadir. 1946’da ABD’de Pascal, Jacguard, Hollerth,
Babbage gibi arastirmacilarin donemler itibariyle gelistirdikleri teknolojiler
sayesinde John Mauchly 30 ton agirliginda 15x10 metre biiyiikliiglinde ENIAC
adinda, modern anlamda ilk genel amagli bilgisayar olarak kabul edilen makineyi
gelistirmistir. 40’lardan bugiine kadar da ilerleme ve kesif boylaminda dort bilgisayar
kusaginin yasandigi sOylenebilir. Bu donemler; birinci kusak 1950-58; ikinci kusak
1958-64, iciincii kusak 1965-71 ve dordiincii kusak 1971 ve sonrasidir. Teknoloji
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devi Microsoft ise 1975’te kurulmustur. 2000’li yillar bilgisayar ve iletisim
teknolojilerinin geldigi nokta, besinci kusaga gecildiginin gostergesi olarak
algilanmaktadir. Kablosuz iletisim ve yiiksek baglant1 kapasitesi yeni donemin en
temel gostergelerindendir. Bilgi teknolojileri sektoriinde en kapsamli genisleme
siireci  ag(network) baglantilarinin  yayginlasmas1 ile meydana gelmistir.
Bilgisayarlarin savunma hizmetleri disinda da birbirine baglanabilmesi, bilgisayarla
yapilan isglerin artmasina neden olmus, ayrica diinya ¢apinda ag baglantisi kurabilme
imkanina yani internete kavusulunca bilgisayar diinyas: ¢ag atlamistir'”’. Bilginin
rolii giderek artmakta ve bilgi teknolojileri yeni yonelimde lokomotif gorevini

iistlenmektedir'’".

Sektoriin Giiclii Taraflar1'”

+ Internetin her segmentten potansiyel kullanici i¢in cazip imkanlar sunmast,
* Doygunluga ulasmamis dinamik pazar olmasi,

* Geng niifusa hitap edisi,

* Giiglii potansiyel talep bulunmasi,

+ Isgiicii maliyetlerinin gelismis iilkelere oranla diisiik olmast,

» Cografi konum nedeniyle ihra¢ pazarlarina yakinligi,

» Sektoriin ¢ok biiylik teknoloji ve altyapi yatirimi gerektirmemesi,

+  Uretim agamasindan sonra kopyalanabilmesi ve yeni maliyet gerektirmemesi,
* Yiiksek katma degere sahip olusu,

* ¢-donilisiim projesinin yaratmakta oldugu pazar olusu,

* Internet ve PC kullaninmindaki gorece diisiik penetrasyon orani,

* PC sahipligi oraninda Tiirkiye'nin Avrupa ve diinya ortalamalarinin altinda
seyretmesi,

» Teknoloji Gelistirme Bolgeleri'nde saglanan vergi avantajlari,

* Yerel yazilim firmalarimiz ile kiiresel yazilim firmalar1 arasindaki isbirligi

olanaklarmin artirilmasi.

""" M. Caglar Ozdemir, “Tiirkiye’de Bilisim Sektoriinde Isgiicii Piyasasinmn Hindistan ve Irlanda ile
Mukayeseli Analizi” (Doktora Tezi, Gazi U. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2009), 31.

{71 Cemile Karan Adin, “Isletmeden Isletmeye (B2B) E-Ticaret ve Kiitahya Ilinde Bilisim Sektorii
Isletmelerinin Incelenmesi” (Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar U. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007),
127.
172 “Biligim Sektorii Genel Analizi”, http://www.jobnak.com/KariyerRehberi

Bilisim%20Sektoerue%20Genel%20Analizi-163.html [08.03.2011].
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Sektoriin Zavif Taraflar:

+  Uriiniin cabuk demode olmast,

* Sektoriin ABD, AB iilkeleri ile Cin ve Uzak Dogu {ilkelerinden ithal edilen
tirtinlerin hakimiyetinde olmasi,

* Yerli yazilimlarin kiiresel rekabette geri kalmasi, dis pazarlara agilimin yetersiz
olmasi,

» Biiyiik 6lcekli firma sayisi, yetkinlik ve deneyimin sektor genelinde sinirl
diizeyde olmasi,

+ I¢ pazarda fiyata dayali rekabet bulunmasi,

» Korsan yazilimin yogun kullanima,

* Ulusal bir yazilim stratejisi ve programinin belirlenememis olmasi,

* Ar-Ge harcamalarinin gelismis ekonomilerin ¢ok gerisinde bulunmasi,

+ KOBI'lerden yeterli diizeyde talep gelmemesi,

*  Mevcut tesvik ve destek programlarinin sektoriin ihtiyaclarini karsilamamasi,

» Telif ve tescil ile ilgili mevzuatin yerli yazilimcilarin ihtiyaglarini karsilamamasi,
* Doviz kurlarina agir1 duyarlilik,

» Kamuda kriz nedeniyle tasarruf politikalarina yonelme egilimi,

* Beyin gogii,

» Kayit dis1 pazar.

Bilgi teknolojileri sektorii igsizligin giderilmesi i¢in bir ¢are olarak gosterildigi gibi
igsizligin nedeni olarak da gosterilen farkli bir sektordiir. Bir yandan teknolojinin
insan giicline duyulan ihtiyac1 azaltmasi bir yandan da teknolojiyi kullanamayan
isgliciiniin is bulma sansinin kalmayis1 bu siirecin somut gostergesidir. Bu nedenle

igsizligin yapis1 iizerindeki etkilerinden dolay: da énemli bir yere sahiptir' ™.

Avrupa’da bilgisayara sahip olma oran1 % 45 civari iken {lilkemizde bu oran simdilik
% 25 seviyesindedir. Yine Tiirkiye’de bulunan yaklasik 70.000 ilkdgretim okulunun
% 80’inde bilgisayar laboratuart mevcuttur ve 6grencilerin yaklasik % 90’min ise
internet erisimi vardir. Ote yandan, Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun (TUIK) 2010
Nisan ayinda ger¢eklestirdigi Hanehalki Bilisim Teknolojileri Kullanim Arastirmasi
sonuclarina gore hanelerin % 41,6 sin1n internet erisimi vardir (bu oran bir 6nceki yil

% 30 1di). 2010 Mart sonu itibariyle Tiirkiye’de yaklasik 7,4 milyon internet abonesi

13 C. Ozdemir, age, 68.
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vardir. 3G hizmetinin hayata ge¢mesiyle mobil internet hizmeti alan kullanici sayisi

640.000°1 gecmistir.

Sektorde yaklasik 100.000 nitelikli bilisim elemani istihdam edilmektedir. Bu sayinin
2023’te 1.000.000 kisiye yiikselmesi planlantyor. Son dénemde Tiirkiye’ye direkt
yatirirm yapan HP, Foxconn, Huawei, Microsoft, Toshiba, Siemens, Wipro ve
Ericsson gibi global BT sirketleri, bu durumun ilerleyen yillarda da yatirimlarin
artarak devam edecegini gosterdigini ve Ozellikle finans ile Telekom sektorlerine
katma deger yaratan bilgi ve iletisim teknolojileri yatirimlarinin, pek ¢ok sektdrde

daha etkinliginin artmasina katki saglayacagini belirtmektedir.

1990’11 yillarda IBM’in yiikselisi, 25 Kasim 1997°de Kog¢ Sistem’in kurulus ilani,
HP’nin “HP Invent” logosuyla PC’de pazar liderligine oturmasi, Digital firmasinin
yiikselis ve c¢okiisii, Compaq’in PC satiglarinda liderligi yakalamasi, CISCO
System’in Eyliil 1992°de Ankara merkezli Bimek sirketi tarafindan iistlenilmesi, Sun
Microsystem’in  1982°de Stanford Universitesi mezunu birka¢ gen¢ tarafindan
kurulmasi, NCR’nin logo degisim ¢aligmalar1 sektorde meydana gelen en onemli
olaylar arasinda sayilir. Ayrica bunlar igerisinde bir vakif sirketi niteligindeki ve
diinya devi olmaya hazirlanan Meteksan’in basar1 dykiisii ve 4 yilda 19 kat biiylime
gostermesi, Tirkiye’deki bilgi teknolojileri sektoriiniin en 6nemli aktorleri arasinda

yer almasina yol agmaktadir'™*.

Yapilan degerlendirmelere gore bilgi teknolojilerinde evrimin “sanallagtirma” gibi
trendlerle devam etmesine ve hizla sosyallesen internetin mobil platformlar ile
yakinlagsmasina paralel olarak, sektorde ve hizmet sunum modellerinde Snemli
degisimler olmaktadir. Buna ragmen, kiiresel olarak kurumsal BT harcamalarina
bakildiginda 200°a oranla sadece % 1,1’lik biiylime goriilmistiir. Ciddi maliyet
avantajlar1 sunan “Cloud Computing” hizmetlerine yonelik talepler, realize olmaya
baslamasina ragmen, heniiz bu alanda beklenen kullanim yatirnmlarinin

gergeklesmedigini  gostermektedir'”

. 1960’larda ortaya atilan Cloud Computing
kavramini, Ardic Pazarlama Miidiri Mine Tezer “Degisen ihtiyaglar ve
kiiresellesme sonrasinda ortaya ¢ikan teknolojiyi yonetmenin yeni bir yolu” olarak

tanimlamistir. Bu egilimin nedenleriyle ilgili olarak Kog¢Sistem Veri Merkezi Coziim

17 Mustafa Sagsan, “Bilisim Sektoriindeki Firmalarin Orgiitsel Tasarimlama Yaklasinu Cergevesinde
Yenilik Yapma Egilimleri” (Doktora Tezi, Bagkent U. Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), 82.

175 «Sektorel Analiz”, http://www.istekobi.com.tr/sektorler/bilisim-s6/sektore-bakis/bilisim-b6.aspx,
[11.03.2011].

83



ve Hizmetleri Direktorii Gokalp Bahgeli “1960°1larda kurulan merkezi yapilar, kisisel
bilgisayarlarin yayginlasmasi ile giiclinii yitirdi. Daha sonra anlasildi ki kisisel
bilgisayarlar ile kurulan daginik yapilarin yonetilmesi bir¢ok zorlugu ve problemi
barindiriyor. 2000’1i yillarda internetin giiciinii de arkasina alarak tekrar ataga gecen
bulut bilisim bant genisliginin yeterli hizlarda olmamasi nedeni ile savasi ikinci kez
kaybetti. Glinlimiizdeki bant genisligi, sunucu sanallagtirma teknolojisi ve
kiiresellesmenin getirdigi maliyet baskisi bulut bilisim i¢in ¢ok daha elverisli bir
ortam sagliyor.” seklinde agiklamistir. Egilimin gelisim siireciyle ilgili olarak IBM
Tiirk Bilgi Teknolojileri Mimar1 Ali Beklen “Bu yeni bir teknoloji degil, bilgisayar
kaynaklarin1 sunmak i¢in sadece farkli bir sekilde olsa da, kuruluslarin bilgi ve
hizmet sunma sekillerinde bir devrim yaratti. Baglangicta BT’ye ana bilgisayar
hakimdi. Bu saglam yapilandirma sonunda sunucu-istemci modeline yol agti.
Modernlesen ve giderek artan dlclide mobil teknolojinin, yaygin ya da her yerden
bilisimin mevcut hale gelmesi ve tabii ki de bulut bilisimin bir fonksiyonudur. Ama
bu devrim, her devrim gibi, gegmisin evrim gecirmis bilesenlerini de icerir. Boylece,
bulut bilisimi daha iyi bir baglama oturtmak i¢in, bulut bilisimin DNA’sinin aslinda
kendinden onceki sistemlerden olustugunu akilda tutmaliyiz. Birgok yonden, bu
onemli degisim ‘gecmisin kesin sonu’ yerine bir ‘ge¢mise geri donme’ meselesidir.
Bulut bilisimin bu cesur yeni diinyasinda bulut teknolojinin yenilik¢i isbirligi ve
giiclii ana bilgisayar gibi selefi sistemleri gibi kanitlanmis faydalar1 olan sistemlere
de yer var. Bilgi islemi nasil yaptigimizdaki bu gercek degisim BT sektoriinde
bulunanlarin degisim dizginlerini ellerine almak ve bunu hem bireysel hem de
kurumsal avantajlarina kullanmalar1 i¢in biiyiik firsatlar sunar. Bulut bilisimin
paradigma kaymas1 yaratmasinin is ve BT bakimindan gecerli ve 6nemli nedenleri
vardir. Coziim olarak diskaynak uygulamasinin temelinde yatanlar gegerlidir. Bunlar
diisiik maliyet, personelin rafine bigimde kullanilmasina olanak saglanmas1 ve giiclii

olceklenebilirliktir.” seklinde ifade etmistir'’®.

Sektor biiyliylip gelistikce diinya kiigiilmekte, sermayeler/hizmetler diinyada 1s1k
hizinda hareket edebilmektedir. Farkli iilkelerdeki insanlar birbirleri ile ekranlardan
es zamanh iletisim kurabilmektedir. Bilisim insan hayatinin her noktasinda yer

almaktadir ve artik geri doniisii olmayan bir yasam tarzina doniismiistiir. Diinyay1

176 Evren Giilyasar, “Internet yayiliyor, bulut her yere ulastyor”,

http://www.bthaber.com.tr/?p=11407&cat=18&sayi=SAYI:811, [11.03.11].
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bekleyen gelismelerin hemen hemen tiimiinde vardir ve gelecekteki yasamlari

etkileyecek hatta belirleyecek kadar nemli bir role sahiptir'”.

4.4.1.2. Kurum Hakkinda Genel Bilgi

IBM, 1911°de Computing-Tabulating-Recording Company (C-T-R) adinda bir
anonim sirket olarak kurulmustur. Sirket 1924’te International Business Machines
Corporation adimi almistir. 1910-60 aras1 donemde, once delikli kart kullanilan
cizelgeleyici makinelerden oda biiyiikliiglindeki hesap makinelerine, daha sonra ise
biiyiik kurumlar i¢in ana bilgisayar sistemlerine ge¢ilmis, muhasebe, hesap ve arka
ofis is stiregleri degistirilmistir. 1970-80 arasinda IBM, ana bilgisayarlarin yani sira
kiiciik bilgisayarlar1 ve kisisel bilgisayarlar1 da iiriin ailesine katti. Boylece arka ofis
etkinliklerinin Otesine; departman islemlerine ve kisisel iiretkenlige gecildi.
1990’larda ise internet ve agik standartlarla aga bagl bilgi islem modeli benimsendi
ve bu modelin temel islevleri nasil doniistiirebilecegini gosteren yeni bir kavram
olarak “e-business” yaratildi. IBM, 2002°de ABD’de “En Cok Takdir Olunan
Sirketler” listesinde (kaynak: Fortune) ve “100 Best Corporate Citizens”
degerlendirmesinde birinci (kaynak: Business Ethics) olmustur. Merkezi Newyork
sehrinde olan IBM, bugiin diinyanin en biiyiik sekizinci sirketidir. Diinya ¢apinda
170’ten fazla iilkede faaliyet gostermektedir ve yaklasik 400.000 calisan1 mevcuttur.
IBM’in degerleri; her miisterinin basarisina baghlik, sirket ve tiim diinya icin fark

yaratan inovasyon, tiim iligkilerde giiven ve kisisel sorumluluktur.

IBM Tirk, Tiirkiye'nin en o6nde gelen bilgi teknolojisi, yazilim ve hizmetleri
sirketidir. Tiirkiye’deki faaliyetlerine 1935°te tek kisilik bir temsilcilikle baslamis
olup Ankara'da Watson Business Machines Tiirk Limited Sirketi invani ile 1938’de
kurulmug ve 1944’te bugiinkii ismini almistir. Genel merkezi 1962°de Ankara’dan
Istanbul’a tasman IBM Tiirk’iin Ankara, Izmir, Adana, Bursa, Eskisehir ve
Antalya’da ofisleri mevcuttur. Kurumda Nisan 2011 itibariyle 845 calisan vardir.

Kurumun ilkeleri;
e Sunulan iirlin ve hizmetlerde yenilik
e Kurumlarin ihtiyaglarina en uygun ¢éziimler

e Sektorde yenilik

7¢. Ozdemir, age, 68.
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e Hiz ve ekonomi

seklindedir. IBM Tiirkiye nin vizyonu, Tiirkiye’nin en basarili ve en dnemli bilgi
sirketi olmak; misyonu ise; IBM’in yarattii, endiistrinin en gelismis bilgi
teknolojilerini Tiirkiye’de profesyonel ¢oziimlerle kurumlarin hizmetine sunmak, en
ileri bilgi teknolojilerinin yaratilmasi ve iretilmesinde Oncii olmak ve bu ileri

teknolojileri miisteriler i¢in degere doniistiirmektir.

2010 itibariyle yiizde 37.4 likk pazar payr ile en biiyiik sunucu saticisi olan IBM
Tiirk, iilkemizde pek ¢ok ilke ve basariya imza atnustir. Universitelerde, bankacilik
sektoriinde ve Ozel sanayi sektoriinde ilk bilgisayar IBM tarafindan kurulmustur.
Sirket 2008’de Istanbul’da Inovasyon Merkezi’ni agmuis ve kurumsal sosyal
sorumluluk programi “KidSmart™1 (okul Oncesi egitim programi) baslatmistir.
Program iilke genelinde 10.000 anaokulu 6grencisine ulagsmaktadir. IBM Tiirkiye
2011°de Mersin, Gaziantep ve Malatya'da gerceklestirdigi Kurumsal Hizmet Giicii
projesi ile Ozel Sektdér Goniilliler Dernegi (OSGD) tarafindan En Basarili
Goniilliiliik Projesi kategorisinde odiile layik goriilmiistiir. Kurumsal sosyal
sorumluluk c¢alismalar1 kapsaminda olusturulan ekipler c¢esitli projelerde gorev
almaktadir. Ornegin 2008°de, gelismekte olan iilkelerde su kalitesine, felaketlere
kars1 hazirliga yonelik projeler gergeklestirilmistir. Mevcut projeler arasinda Cocuk
Kanseri ile Miicadeleye Yardim, Temiz Enerji ve Diinya i¢in Besleyici Piring,
Kanseri Yenmeye Yardim, AfricanClimate@Home, bir genom bilimi girisimi ve

Kizil hastalig1 lizerindeki arastirmalar yer almaktadir.

4.4.1.3. Kurumun Faaliyet Alanlan

Temel ilkesi “Teknolojiyi ¢oziime doniistiirmek™ olan IBM, bugiin hizmetler, finans,
donanim, yazilim, teknoloji ve arastirma alanlarinda faaliyet gostermektedir.
Hizmetler alaninda 175.000’den fazla c¢alisani ile diinyanin en biiyiik is ve teknoloji
hizmetleri saglayicisidir. Baglica is alanlari; is danigsmanligr hizmetleri, biitiinlesik
teknoloji hizmetleri ve stratejik dis kaynak kullanimi hizmetleridir. Kurum, is
performansini artirmak icin bilgi teknolojisinin finanse edilmesi ile bilgi teknolojisi
islemlerinin ve kaynaklarmin yonetilmesi konularinda miisterilere yardim
etmektedir. Ote yandan, bilgi teknolojisi satan ya da alan sirketler i¢in diinyanin en
bliyiik finans ve varlik yonetimi hizmet saglayicisi olup miisterilere ve ¢Oziim

ortaklarmma esnek kiralama ve finans ¢Oziimleri sunmaktadir. Donanim alaninda
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diinyanin 1 numarali Linux sunucusu saglayicist olan ve sektére en genis sunucu
cesitliligi sunan IBM, diinyanin en biiylik ikinci yazilim saglayicisidir. En biiyiik

internet altyapist yazilimi ve “ara yazilim” yine IBM tarafindan saglanmaktadir.

Sirket bugiin Cisco, Qualcomm, Sony ve Nintendo gibi miisterilerin 6nemli teknoloji
saglayicisidir. Diinyanin en biiyiik bilgi teknolojisi arastirma kurulusuna sahip olan
IBM’in biinyesinde 3.000’den fazla bilim adami ve miihendis ile diinya ¢apinda 8
arastirma laboratuar1 ve 24 gelistirme laboratuar1 mevcuttur. Sirket, son 10 yilda

ABD’de rekor sayida, 22.357 patent, 2009°da ise 4.914 patent almistir.

4.4.1.4. Kurumda insan Kaynaklar1 Uygulamalar

IBM Tiirkiye’de baslica insan kaynaklar1 stratejileri; yliksek yetenegi c¢ekmek,
motive etmek, is liderligi, verimli ve yaraticit bir ¢caligma ortami sunmak, yiiksek
performanst Ozendirici programlar saglamak, calisanlara yiiksek deger yaratan
fonksiyonlara odaklanmak ve bunlarin sonucu olarak sektorde lider, performansi
yiiksek, miikemmel sonuca odaklanmis ve yaratici isgiiciine sahip olmaktir. Kurumda
cesitli ve ¢ok sayida, degisik ilgi alanlari ve kisiliklere uygun is firsati mevcuttur. Is
basvurular1 web sitesi lizerinden yapilir ve degerlendirilir. Yeni baglayan personele
bilgilendirme programi kapsaminda oryantasyon egitimleri verilir. Calisanlara uygun
terfi olanaklari, uluslar arasi seyahat imkanlar1 ve degisik organizasyonlarda her
tiirden proje lizerinde ¢aligma firsatlar1 sunulur. IBM Tiirkiye’de staj olanaklar1 da
mevcuttur. Sirket icindeki projelerde belirlenen stajyer ihtiyaclarma uygun olarak
tiniversitelerin ilgili bdliimlerine talep gonderilir ve se¢meler yapilir. Staj

programlari ihtiyaca gore tiim yila yayilabilir.

Kurumda f{icret yapisi olusturulurken; piyasadaki {icret diizeyleri karsilastirilmakta ve
ticretler, 1is grubu, ihtiyag duyulan beceri, sorumluluk vb. faktorlerin
degerlendirilmesi sonucunda belirlenmekte, {icret arastirmalarindan yararlanilmakta
ve tiim tcretler belirli araliklarla gézden gecirilmektedir. Basarili projeler ve takim
caligsmalari 6diillendirilir. Personele, yasal ¢ercevede verilen yillik izin hakkinin yani
sira 25, 30, 35 ve 40. hizmet yildoniimlerinde ek izin siiresi (sirasiyla 1, 2, 4 ve 6
hafta) verilir. Bunun haricinde, evlilik, dogum ve 6liim hallerinde de {icretli izin
verilmektedir. Calisanlara yemek, evlilik, dogum, 6liim, ¢ocuk ve egitim, askerlik
hizmeti, hastane ve hastalik yardimi yapilir. Ayrica kurumda calisanlara araglari i¢in

otopark imkani, sirkete ulagim igin servis imkani, spor salonundan yararlanma,
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personelin kisisel ve isle ilgili gelisimine katkida bulunmak amaciyla uygun goriilen

egitim programlarina katilma firsat1 verilmektedir.

4.4.2. Demografik Bulgular

Bu béliimde arastirmaya katilanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu ve kidem ile ilgili
demografik ozellikleri tablolar yardimiyla agiklanmaktadir. Tablo 4’te gorildigi
gibi aragtirmaya katilan 265 kisinin 82’si %30.90’lik bir oran ile 18-28 yas
araliginda, 135’1 %50.90’lik bir oran ile 29-38 yas aralifinda, 40’1 %15.10’luk bir
oran ile 39-48 yas araliginda ve 8’1 ise %3’llik bir oran ile 49 yas ve iistiindedir. Yas
dagilimina bakildiginda, 29-38 yas arasinda yogunluk oldugu, bunu 18-28 yas grubu
katilimcilarin izledigi, 49 yas ve iistii grubundaki katilimcilarin sayisinin ise oldukca

az oldugu goriilmektedir.

Tablo 5: Arastirmaya Katilanlarin Yasa Gore Dagilimi

Yas
Valid Cumulative
Frequency| Percent Percent Percent

Valid 18-28 yas 82 30,9 30,9 30,9

29-38 yas 135 50,9 50,9 81,9

39-48 yas 40 15,1 15,1 97,0

49 yas ve ustl 8 3,0 3,0 100,0

Total 265 100,0 100,0

Cinsiyet dagilimina baktigimizda; arastirmaya katilan 265 kisinin 147’sinin erkek,
118’inin kadin oldugu goriilmektedir. Buna gore 6rneklemin %44.50’sini kadinlar,
%55.50’sini1 erkekler olugturmaktadir. IBM Tiirkiye’nin arastirma kapsamina alinan
beyaz yakali calisanlari arasinda kadin ve erkek yogunlugunun birbirine yakin

oranlarda oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Tablo 6: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyete Gore Dagilimlar:

Cinsiyet
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Kadin 118 44,5 44,5 44,5
Erkek 147 55,5 55,5 100,0
Total 265 100,0 100,0
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Arastirmaya katilan calisanlarin egitim durumuna bakildiginda; 155 lisans (% 58.50),
19 lise (%7.20), 19 yiiksekokul (%7.20), 72 lisansiisti mezunu (%27.20) oldugu
goriilmektedir. Tablo 6’ya bakarak 6rneklemde lisans mezunlarinin yogunlugunun
daha fazla oldugu soylenebilir. Lisans mezunlarinin ardindan lisansiistii mezunlari
gelmektedir. Buradan, IBM Tiirkiye’nin ise alimda lisans ve lisansiistii mezunlarina

agirlik verdigi sonucu ¢ikarilabilir.

Tablo 7: Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumuna Goére Dagilimlar

Egitim
Valid Cumulative
Frequency| Percent Percent Percent

Valid Lise 19 7,2 7,2 7,2

Yiiksek Okul 19 7,2 7,2 14,3

Lisans 155 58.5 58,5 72,8

Yiksek Lisans ve | 272 272 100,0

iizeri

Total 265 100,0 100,0

Tablo 7’ye bakildiginda katilimeilarin; 65’inin %24.50°lik bir oranla 0-1 yail,
141’inin %53.20’lik bir oranla 2-6 yil, 14’iniin %5.30’luk bir oranla 7-11 yil,
29’unun %10.90’lik bir oranla 12-16 yil, 16’smnin ise %6’lik bir oranla 17 yil ve
tizerinde kideme sahip oldugu goriilmektedir. Buna gore ¢alisanlarin kidemleri
acisindan yogunluklarimin 2-6 ile 0-1 yil arasinda toplandigi sodylenebilir. Bu
siralamay1 ise kidemi 12-16 yil arasi olan ¢alisanlar izlemektedir.

Tablo 8: Arastirmaya Katilanlarin Kideme Gore Dagilimlarn

Kidem
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid 0-1 65 24,5 24,5 24,5

2-6 141 53,2 53,2 77,7

7-11 14 5,3 5,3 83,0

12-16 29 10,9 10,9 94,0

17 ve lizeri 16 6,0 6,0 100,0

Total 265 100,0 100,0
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4.4.3. Genel Bulgular

Ankette yer alan 5 cevap segenegine 1-5 araliginda deger verilmistir. Buna gore 1:
“kesinlikle katiliyorum”, 2: “katiliyorum”, 3: “kararsizim”, 4: “katilmiyorum” ve 5:
“kesinlikle katilmiyorum” cevaplarini ifade etmektedir. Ankete katilan calisanlarin
toplam 26 ifadeye verdigi yanitlarin ortalamasim incelersek; IK y®&neticisinin
yonetim tarz ile ilgili olan 15 ifadenin her bir yonetim tarzina gore dagilimi soyledir;
katilimcilar demokratik yonetim tarzi ile ilgili ifadelere ortalama olarak
“katiliyorum” cevabin1 verirken; katilimci-demokratik yonetim tarzi ile ilgili
ifadelere “kararsizim” seklinde; paylasimci-otoriter yonetim tarzi ile ilgili ifadelere
yine “kararsizim” ve otoriter yonetim tarzi ile ilgili ifadelere ‘“katilmiyorum”
cevabini vermistir. Bu cevaplara gore, séz konusu kurum ¢alisanlarinin kurum iK
yoneticilerinin yonetim tarzin1 “demokratik™ olarak algiladiklarini sdyleyebiliriz.
Tablo 9: iK Yoneticilerinin Yonetim Tarzina Iliskin Degiskenlerin Ortalamalar:

(Descriptives)

Descriptive Statistics

Demokratik Std.
Yonetim Tarzi N [Minimum|Maximum| Mean | Deviation
Calisanlarin sosyal ve
psikolojik ihtiyaglarini dikkate | 265 1 5 2,51 971
alir.
C'?hsa?ﬂarm bilgi ve becerisine 265 1 5 2,09 805
giivenir.
Tii lisanlartyla ark
Tiim galisanlanyla arkadasa | (o I 50 2,03 1,074
iligkiler kurar.
Calisanlar dinler ve geri
265 1 5 2,11 1,020

bildirimde bulunur. ’ ’
I¢ iletisim ¢alismalarma yeterli
derece('ie agirlik Vern‘lektedir 265 1 5 229 1,012
(pano, intranet, e-mail, toplanti
VS.).
Tii lisanl i il

im ¢aligsanlarina esit ve adi 265 1 5 2.16 1,023
davranir.
KATILIMCI- Std.

. N Mini Maxi M
DEMOKRATIK immui Haximim N Deviation
lisanl .

Galiganlarmn dneri ve 265 1 50 2,84 999
sikayetlerini ciddiyetle ele alir.
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Tablo 9-devam

Karar alma siireglerinde

calisanlarin fikirlerine 6nem | 265 1 5 3,00 1,002
Verir.
Srev ile ileili her tiirli
Gore.v'lelgn er tirld 265 i 5 292 896
elestiriye agiktir.
PAYLASIMCI-OTORITER td.
SIMCI-0TO N/ Minimum Maximum Mean . S d
Deviation
Cal'ls'anlar.m mesleki ve ‘k1slsel 265 1 5 2.96 964
gelisimlerine destek verir.
Calisanlarla iliskileri gérev
konulariyla siirhdir. 265 1 5 2,87 979
Olumlu ¢aligmalar1 tegvik
eder. 265 1 5 2,78 ,769
OTORITER Std.
N|Minimum Maximum Mean ..
Deviation
Kararlar1 kendisine yakin olan
fikirler dogrultusunda alir. 265 1 . 3,61 833
Gérevi veri . )
Ol'evVl ye.rme getirmenin esas 265 i 5 3,66 760
olduguna inanur.
Yonetimde bigimsellige dnem
) 265 1 4 3,86 , 738
verir.
Valid N (listwise) 265

Ote yandan katilimcilar ¢alisanlarin kurumsal itibara yonelik algilarini dlgmeyi

amaglayan toplam 11 ifadeye ortalama olarak “katiliyorum” cevabini vermislerdir.

Tezin ana hipotezini iceren “IK yoneticilerinin y&netim tarzi ile kurumsal itibar

arasinda gii¢lii bir bag vardir” ifadesine verilen ortalama yanit ise yine “katiliyorum”

olmustur.
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Tablo 10: Kurumsal itibar Algilamalarina iliskin Degiskenlerin Ortalamalari

(Descriptives)

Descriptive Statistics

Kurumsal Itibar Algilamalar

N

Minimum

Maximum

Mean

Std.
Deviation

Sirketimiz ¢evrede 6nemli bir
sayginliga sahiptir (takdir
edilir).

265

1,0

5,0

1,792

, 7627

Sirketimizde itibar yonetimi
caligmalarina 6nem verilir.

265

2,43

,983

Sirketimizin iyi bir itibara
sahip olmasi ¢alisanlarin
motivasyonunu ve i
doyumunu olumlu yénde
etkiler.

Yoneticilerin alaninda yeterli
ve nitelikli olmasi kurum
itibarini olumlu yonde etkiler.

265

265

2,02

1,68

,874

,721

Sirket uygulamalarinda etik
degerlerin 6n planda tutulmasi
kurumsal itibar1 ytikseltir.

Sirketimiz sosyal sorumluluk
projelerini desteklemektedir.

265

265

1,74

1,85

77

,890

Sirketimizde ¢alisanlarin
basarilar1 takdir edilir.

265

2,43

994

Kurumsal itibardan tiim sirket
¢alisanlar1 sorumludur.

265

1,67

,608

Sirketimizde kisisel gelisim
olanaklar1 mevcuttur.

265

2,30

,999

IK yoneticilerinin yénetim
tarz1 ile kurumsal itibar
arasinda giiclii bir bag vardir.

265

2,37

953

Valid N (listwise)

265

IK Yoneticilerinin ydnetim tarzi ile calisanlarin kurumsal itibar algilar1 arasindaki

iligkinin varhigint denemek i¢in yapilan chi-square bagimsizlik testi analizinin

istatistiksel anlamlilik diizeyi, Tablo 2’de goriildiigii gibi 0,000 olarak bulunmustur.

Bu deger 0.05’ten kiigiik oldugu i¢in ana hipotezimiz kabul edilmistir. Kurumdaki IK

92




yoneticilerinin yonetim tarzi ile ¢alisanlarin kurum itibarina iliskin algilar1 arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Tablo 11: IK Yéneticilerinin Yénetim Tarz ile Calisanlarin Kurumsal itibar

Algilar1 Arasindaki iliski (Chi-square Testi)

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 42,091° 16 ,000
Likelihood Ratio 42,371 16 ,000
Li -by-Li A iati
inear-by-Linear Association 2,532 i 000
N of Valid Cases 265

Calisanlarin  kurumsal itibara iligkin algilarinin yasa gore farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek i¢in Kruskal —Wallis test analizi uygulanmis, Tablo 6’da
goriilen istatistiksel anlamlilik degeri 0,0794 olarak bulunmustur. Bu deger, 0,90
giiven araliginda bulunsaydi, hipotez kabul edilirdi. Cilinkii bulunan deger 0,05’
yakin bir deger olarak kabul edilebilir. Bu deger 0,95 giiven araliginda; 0,05’ten
biiylik oldugundan H1 hipotezi reddedilmistir. Arastirmanin kosullarinda ¢alisanlarin

kurumsal itibar algilarinin yasa gore farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 12: Cahsanlarin Kurumsal itibar Algilari ile Yas Arasindaki Iiski
(Kruskal-Wallis Testi)

Yas N Mean Rank

KIA 18-28 yas 82 135,71
29-38 yas 135 132,27
39-48 yas 40 134,69
49 yas ve ustl 8 109,12
Total 265

Test Statistics™”
KIA

Chi-Square 1,031

df 3

Asymp. Sig. ,0794
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Kurumsal itibar algilarinin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
icin Mann-Whitney U testi uygulanmustir. Testin sonucunda Tablo 8’de goriildiigii
gibi istatistiksel anlamlilik degeri 0,955 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05’ten
biiyiilk oldugu i¢in calisanlarin kurumsal itibar algilarinin cinsiyete gore farklilik

gostermedigi sdylenebilir. H1 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 13: Cahsanlarin Kurumsal itibar Algilar ile Cinsiyet Arasindaki iliski
(Mann-Whitney U)

Cinsiyet N Mean Rank | Sum of Ranks
KIA Kadin 118 132,73 15662,00
Erkek 147 133,22 19583,00
Total 265
Test Statistics®
KIA
Mann-Whitney U 8641,000
Wilcoxon W 15662,000
Z -,056
Asymp. Sig. (2-tailed) 955

Calisanlarin kurumsal itibar algilarinin egitim durumlarma gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in Kruskal-Wallis test analizi uygulanmistir. Sonug
olarak Tablo 9’da goriilen istatistiksel anlamlilik degeri 0,238 olarak bulunmustur.
Aynmi tabloda egitim ortalamalari arasinda ¢ok biiylik bir farklilik olmadigi da
goriilmektedir. Bu deger 0,95 anlamlilik diizeyinde 0,05’ten biiyliikk olmasi
dolayistyla, H1 hipotezi reddedilmistir. Buna gore, ¢alisanlarin kurumsal itibar

algilar1 egitim durumlarma gore farklilik gostermemektedir.
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Tablo 14: Calisanlarin Kurumsal itibar Algilari ile Egitim Durumlar

Arasindaki Tliski (Kruskal-Wallis Testi)

Egitim N Mean Rank

KIA Lise 19 132,18
Yiiksek Okul 19 166,13
Lisans 155 130,52
Yiiksek Lisans ve lizeri 72 129,82
Total 265

Test Statistics™”
KIA

Chi-Square 4,222
df 3
Asymp. Sig.

,238

Tablo 11°de calisanlarin kurumsal itibar algilar1 ile kidemi arasindaki iliskinin
incelendigi Kruskal-Wallis test analizi sonuglarina gore p degeri 0.595 olarak
bulunmustur. Bu deger 0.05’ten biiyiik oldugundan H1 hipotezi red, HO hipotezi
kabul edilmistir. Buna gore; calisanlarin kurumsal itibar algilarinin kideme gore

farklilik gostermedigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 15: Cahsanlarin Kurumsal itibar Algilar ile Kidemleri Arasindaki Tiski
(Kruskal-Wallis Testi)

Kidem N Mean Rank

KIA 0-1 65 128,25
2-6 141 138,83
7-11 14 114,50}
12-16 29 123,84
17 ve lizeri 16 133,72
Total 265

95



Test Statistics™

KIA

Chi-Square 2,779
df 4

Asymp. Sig. 595

Gorildigii tizere; “Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 demografik 6zelliklere gore
farklilik gostermemektedir”. Dolayisiyla, ana hipotezlerde yer alan ilgili H1 hipotezi

red, HO hipotezi ise kabul edilmistir.
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5.SONUC VE ONERILER

Icinde yasadigimiz bilgi caginda meydana gelen gelismelerle birlikte yiiksek nitelikli
insan kaynaginin orgiitler agisindan 6nemi son derece artmis ve insan kurumlar i¢in
onemli bir rekabet unsuru haline gelmistir. Ote yandan, giiniimiizde kurumlarin
basarisini belirleyen 6nemli unsurlardan biri olan ve sayginlik anlamina gelen itibar
isletmelere siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglar. Kurumsal itibar, soyut bir
kavram olup ¢ogunlukla algilamalardan olusur. lyi bir itibar, basta ¢alisan ve miisteri
sadakati olmak iizere isletmeye pek ¢ok fayda saglar. Bu nedenle, iyi bir itibar igin
tiim sosyal paydaslarin beklentileri dikkate alinmali ve paydaslarin beklentileri ile
kurumun beklentileri uyumlagtirilmalidir. Kurumlar bu beklentileri karsiladig: siirece
saglam bir itibara sahip olacaktir. Itibari etkileyen sosyal paydaslarin basinda
calisanlar gelir. Calisanlar, kurumun diga yansiyan yiiziidir ve kurumu temsil
ederler. Bu nedenle dis itibardan 6nce onlarin itibar algilarina 6nem vermek ve
onlarin memnuniyetini saglamak gerekir. Kurumsal itibar ve ¢alisan memnuniyeti
karsilikl1 olarak birbirini etkiler. Soyle ki; iyi bir itibar, calisan {lizerinde olumlu
etkiler yaratir ve ¢alisanlar1 kuruma ¢ekerken, mutlu ¢alisan da iyi bir kurum itibari

i¢in ¢alisir ve itibarin artmasina katkida bulunur.

Insan kaynaklar1 ydnetimi kurumsal itibarin olusumunda olduk¢a 6nemli bir yere
sahiptir. Calisanlarin kurumsal itibar siirecinde yer almasi insan kaynaklar
yonetiminin etkinligine bagli olarak gerceklesmektedir. Kurumsal itibar basta
nitelikli insan kaynagmin kuruma ¢ekilmesi, calisanin kuruma bagliliginin
saglanmast olmak iizere pek ¢ok konuda insan kaynaklar1 yonetimi c¢aligmalarini
olumlu yonde etkilemektedir. Bu nedenle, kurumsal itibar ve insan kaynaklar
yonetimi arasinda bir etkilesim oldugu ve olusan sinerjinin kurum performansini
artirdig1 sdylenebilmektedir. IK ydneticilerinin kurumsal itibar yonetimi siirecindeki
sorumlulugu ise, kurumda ig iletisimi diizenleyerek ve IK fonksiyonlar1 araciligiyla
calisgan memnuniyetini saglayarak onlarm goniillii birer kurumsal itibar sorumlusu

olmalarini saglamaktir.
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Calisanlarin kurumsal itibar1 algilamasinda 1K yéneticilerinin ve ydnetim tarzlarinin
roliinii belirlemek iizere 30 sorudan olusan bir anket ¢alismasi hazirlanmis ve bu
anketle birlikte, yiiksek itibarli kurumlar arasinda yer alan bir kurum olan IBM
Tiirkiye’de bir arastirma gerceklestirilmistir. Toplanan veriler SPSS Windows (16.0)
programi kullanilarak analiz edilmis ve arastirmanin bulgular1 degerlendirilmistir.
Arastirmaya dahil olan katilimcilarin ortalamalarina baktigimizda; yas araliginin 29-
38 araliginda yogunlastigini, bunu ise 18-28 yas araliginin takip ettigini gérmekteyiz.
Buna gore, kurumda geng ve orta yas agirlikli ¢alisanlarin oldugunu sdyleyebiliriz.
Katilimeilar cinsiyete gore degerlendirdigimizde; erkek calisanin g¢ogunlukta
oldugunu, bununla beraber kadin ve erkek calisan sayis1 arasinda biiylik bir ugurum
olmadigini, hatta oranlarin birbirine yakin oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Arastirmaya katilan 265 calisanin egitim durumunda ise, lisans ve yiiksek lisans
mezunu agirliktadir. Bu da bize ¢alisanlarin egitim durumu agisindan yiiksek nitelikli
oldugunu gostermektedir. Bir diger demografik 6zellik olarak ele alinan kidem
faktoriine bakarsak; 2-6 yil kidemde yogunluk s6z konusu olmus, bunu da 0-1 yil
kidemli ¢aliganlar izlemistir. Buradan, arastirmanin yapildig1 kurumda personel devir
oraninin biraz yiiksek oldugu sonucu c¢ikarilabilir. Bununla birlikte, % 6 civarinda

calisan da 17 yil ve iizerinde kideme sahiptir.

Aragtirmanin bulgularii ele alirsak ilk dikkati ¢eken sey, ana hipotezin dogrulanmis
olmasi; yani kurumdaki IK yéneticilerinin ydnetim tarzinin g¢alisanlarin kurum
itibarim algilamasini etkilediginin tespit edilmis olmasidir. Bu sonugla birlikte, IK
yoneticilerinin kurumsal itibar yoOnetimindeki roliiniin varligi da gozler Oniine
serilmistir. Keza ana hipotezi iceren son anket sorusuna (“IK yéneticilerinin yénetim
tarzi ile kurumsal itibar arasinda giiclii bir bag vardir” ifadesi) verilen cevaplarin
cogunlukla “katiliyorum” yoniinde olmasi da bu sonucu desteklemektedir. Ote
yandan, yapilan analizlerde calisanlarin kurumsal itibar algilarinin demografik
ozelliklerden yas, cinsiyet, egitim durumu ve kidem degiskenlerine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmis; bu faktorlerin ¢alisanlarin

kurumsal itibar1 algilamasinda 6nemli bir etken olmadig1 gorilmistiir.

Katilimeilarm kurumdaki IK yoneticilerinin ydnetim tarzina iliskin verdigi yanitlara
bakildiginda; demokratik yonetim tarzina iligskin ifadelerde “katiliyorum” ifadesi
yogunluk gosterirken, diger yonetim tarzlarina ¢ogunlukla “kararsizim” ve

“katilmiyorum” cevaplar1  verilmistir. Bu durumda, kurum calisanlar1 1K
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yoneticilerinin demokratik bir yonetim tarzi oldugunu diisiinmektedir diyebiliriz.
Yani, aragtirmaya konu olan kurumda, karar verme yetkisi tiim 6rgiite dengeli olarak
dagitilmistir ve hem yatay hem de dikey iletisim s6z konusudur. Ayrica, kurumdaki
IK yoneticileri calisan merkezli olup astlartyla iligkilerini giivene dayali bir
arkadaglik havasinda yiiriitmekte ve ¢alisanlara amag belirleme, yontem gelistirme
gibi yetkiler vererek motivasyonu saglamaktadir. Arastirmaya dahil olan katilimcilar
kurumsal itibara yonelik ifadelere ortalama olarak “katiliyorum” cevabini
vermisglerdir. Calisanlar kurumu ytiksek itibarli olarak algilamakta; kurumun ¢evrede
Oonemli bir sayginliga sahip oldugunu ve sosyal sorumluluk faaliyetlerine destek
verdigini, kurum i¢inde itibar calismalarima onem verildigini ve kurumdaki tiim

calisanlarin kurumsal itibarin yonetimi siirecinde pay1 oldugunu diistinmektedir.

Elde edilen tim bulgular, kurumsal itibar yonetimi ile ilgili ¢aligmalar yapan
isletmelerin IK birimleri i¢in bir geri bildirim olarak ele alinabilir. Arastirmanin

sonuglarina gore birkag¢ 6neri sunmak miimkiindiir;

Iyi bir itibar icin, i¢ paydaslarin yani calisanlarin memnuniyetini saglamak
gerekmektedir. Ciinkii itibar kurum icinde baslayan bir olgudur ve i¢ itibar
saglanmadan dis itibarin olusmas1 miimkiin degildir. I¢ itibarin olusum ve ydnetim
siirecinde yoOneticilere bliyiik is diigmektedir. Yoneticiler, calisanlarin motivasyon ve
memnuniyetinin saglanmasindan ve dolayisiyla kurumsal itibarin etkili bir sekilde
yonetilmesinden birinci derecede sorumludur. Ancak, itibarin yonetim sorumlulugu
sadece yoneticilerde olmamalidir. Kurumdaki tiim calisanlar, itibarin olusumunda
pay sahibi oldugu icin, kurum itibarinin olusum ve yonetiminden sorumludur.
Ozellikle 1K yéneticileri bunun farkina varmali; calisanlar1 kurum icinde yiiriitiilen
itibar ¢aligmalarina katmali, bu siirecte calisani giiclendirme, ddiillendirme, egitim ve
gelistirme faaliyetleri gerceklestirerek calisanlari desteklemeli ve onlara liderlik

etmelidir.

Kurumdaki IK yoneticilerinin &ncelikle kendi yonetim tarzlarinin farkindaligi
saglanmal1 ve bu amaca yonelik bir ¢alisma yapilmalidir. Cilinkii yonetici, yonetim
tarzinin farkinda oldugu siirece bu konudaki bilgilerini kontrol etme ve hatalarini
diizeltme firsat1 bulacaktir. Bu asamadan sonra IK yoneticileri, ¢alisan merkezli bir
yonetim tarzim1 benimsemeli, calisanlara yetki ve sorumluluk devredilmesini

saglamali ve kararlara katilim imkani vermelidir. Boylece, karar verme siirecinde
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aktif rol alan ¢alisanlarin hem bilgi, beceri ve deneyimlerinin artmasi hem de tatmin

olmasi saglanir. Bunu saglayan yoneticiler, ¢calisanlardan daha fazla itibar gorecektir.

Calisanlara sunulan hizmetlerin ve saglanan haklarin niteligi yiiksek olmali ve
onlarin bagaris1 saglanmalidir. Caligsanlari basarisiz olan bir kurum i¢in itibardan s6z
edilemez. Bu nedenle, calisanlarin ihtiyaglar1 ve beklentileri gz oniine alinmali,
memnuniyeti saglanmalidir. Boylece, calisanlar kurum itibar1 ile ilgili ¢aligmalara
goniillii  katilm gosterecek ve kurum disinda iyi bir kurum elgisi olarak

davranacaktir.

Son olarak; arastirma sonucunda kurumsal itibarin yonetimindeki rolii ortaya konan
IK yéneticileri, kurum igi iletisim calismalarma agirlik vermeli, ¢alisanlarla karsilikli
giivene ve isbirligine dayali iliskiler gelistirmelidir. Yeterli ve acik iletisim, takim
calismasint kolaylastirir, gelismelere acik bir kurum kiiltiirii olusmasini saglar,
kurum icindeki gerginliklerin ortadan kaldirilmasina yardimer olur ve iK bdliimiine
sagladig1 geri bildirim ile silireglerin gozden gegirilmesi ve gerekirse iyilestirilmesi
icin firsat yaratir. Sistemi iyi kurulmus bir iletisim ag1 ile hem ¢alisanlara kurum
itibarindaki Onemi aktarilabilecek hem de itibarin kurum ig¢inde olusmasi ve

yonetilmesi i¢in gereken bilgi akisi saglanacaktir.
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EKLER
Ek 1. Anket Formu

ANKET FORMU

Yildiz Teknik Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Ogretim Uyesi, Prof.
Dr. Esin Can Mutlu danigmanliginda yapilan bu aragtirma, “Caliganlarin Kurumsal
Itibar1 Algilamasinda insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Rolii ve Bir Arastirma” adl
calismaya veri saglayacaktir. Anket ¢alismasi ve sonuglarin degerlendirilmesi gizlilik
icerisinde  gerceklesecegi icin isim alinmayacaktir. Anketi doldurmakla
gostereceginiz Ozen, ayiracaginiz zaman ve akademik bir ¢aligmaya yapacaginiz
katki icin tesekkiir ederim.

Selma Dur

1. Yasiniz?
[118-28 [d20-38  [139-48 [ 49 ve iistii

2. Cinsiyetiniz?
[0 Kadin [J Erkek

3. Egitim Durumunuz?
[JLise  []Yiiksekokul [JLisans [] Yiiksek lisans ve iizeri

4. Kag yildir bu kurumda ¢alistyorsunuz?
[10-1 []2-6 []7-11 []J12-16 []17 ve lizeri

Kesinlikle
Katillyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Sirketimizdeki IK yéneticileri;

5. Calisanlarin sosyal ve psikolojik ihtiyaglarini dikkate alir.

6. Caliganlarin bilgi ve becerisine giivenir.

7. Tiim ¢aliganlariyla arkadasca iligkiler kurar.

8. Calisanlar1 dinler ve geri bildirimde bulunur.

9. I¢ iletisim ¢alismalarina yeterli derecede agirlik vermektedir (pano,
intranet, e-mail, toplanti vs.).

10. Tiim calisanlarina esit ve adil davranir.

11. Calisanlarin 6neri ve sikayetlerini ciddiyetle ele alir.

12. Karar alma siireclerinde ¢alisanlarin fikirlerine 6nem verir.
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13. Gorev ile ilgili her tiirlii elestiriye agiktir.
14. Calisanlarin mesleki ve kisisel gelisimlerine destek verir.
15. Calisanlarla iligkileri gorev konulariyla sinirlidir.
16. Olumlu ¢alismalar1 tesvik eder.
17. Kararlar1 kendisine yakin olan fikirler dogrultusunda alir.
18. Gorevi yerine getirmenin esas olduguna inanir.
19. Yonetimde bigimsellige 6nem verir.
20. Calisan kalitesi ve memnuniyeti kurum itibarini etkiler.
21. Sirketimiz ¢evrede onemli bir saygmliga sahiptir (takdir edilir).
22. Sirketimizde itibar yonetimi ¢aligmalarina 6nem verilir.
23. Sirketimizin iyi bir itibara sahip olmasi ¢alisanlarin motivasyonunu
ve is doyumunu olumlu yonde etkiler.
24. Yoneticilerin alaninda yeterli ve nitelikli olmasi kurum itibarini olumlu
yonde etkiler.
25. Sirket uygulamalarinda etik degerlerin 6n planda tutulmasi kurumsal
itibar1 yiikseltir.
26. Sirketimiz sosyal sorumluluk projelerini desteklemektedir.
27. Sirketimizde calisanlarin basarilar takdir edilir.
28. Kurumsal itibardan tiim sirket ¢calisanlar1 sorumludur.
29. Sirketimizde kisisel gelisim olanaklar1 mevcuttur.
30. IK yéneticilerinin ydnetim tarz1 ile kurumsal itibar arasinda giiclii
bir bag vardir.
TESEKKUR EDERIM.
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