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Sayfa Adedi . 67

Kurumsal itibar, bir organizasyonun hem i¢ hem de dis paydaslari tarafindan
nasil algilandigin1 belirleyen 6nemli bir kavramdir. Akademisyenler, kurumsal
itibarin gercek performans ve toplumsal egilimlere uyum saglamasi gerektigini
ozellikle vurgulamaktadir. Kurumsal kimlik, imaj ve karakter gibi kavramlar,
itibarin karmasikligini artirirken, i¢ paydaslarin, yani calisanlar ve yoneticilerin,
itibar algilari, is performansi ve bagllik iizerinde etkili olmaktadir. Kurumsal
itibarin 6l¢iilmesi i¢in ¢esitli yontemler bulunmaktadir; bunlar arasinda Reputation
Quotient (RQ) ve RepTrak modelleri yer almaktadir. Arastirmanin aragtirma evreni
Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Dis Hekimligi Fakiiltesinde gorev yapan
akademik ¢alisanlar ve hasta muayene hizmetlerinde aktif gorev alan i¢ paydaslar
niteligindeki stajyer hekim adaylaridir. Arastirma kapsaminda, veri toplama
yontemi olarak anket teknigi kullanilmis; toplam 44 sorudan olusan bu anket formu
tizerinden 126 arastirma birimine ulasilmistir. Anket formu iki ana boliimden
olusacak sekilde tasarlanmistir. Ik boliimde “Cinsiyet”, “Kidem”, “Yas” ve
“Unvan” degiskenlerinden olusan demografik sorulara yer verilmistir. Anket
formunun ikinci boliimiindeyse, kurumsal itibar yazininda 6n plana ¢ikan RepTrak
ve RQ olgeklerine iliskin 40 soru Tiirkcelestirilerek kullanilmistir. Veri toplama
aracinin ve Ozellikle 6l¢ek ifadelerinin yiizeysel gecerliliginin sinanmasi igin 25
birimlik bir pilot calisma yiiriitiilmiis; elde edilen geri bildirimlerin yiizeysel
gecerliligin tam anlamiyla saglandigin1 gostermesi ilizerine veri toplama siireci

baslatilmistir. Sonuglar, "Uriin ve Hizmetler," "Is Ortam1," ve "Sosyal Sorumluluk”



alt boyutlarinda her iki modelin benzer algilar yarattigini, ancak "Duygusal
Cekicilik" ve "Vizyon ve Liderlik" unsurlarinda belirgin farkliliklar oldugunu
ortaya koymustur. Bu caligma, kurumsal itibarin 6lgiilmesinde her iki modelin
dikkate alinmasi gerektigini vurgulamaktadir. Gelecek arastirmalar, bu modellerin
farkli sektorlerde daha derinlemesine incelenmesiyle kurumsal itibar yonetimine

yonelik stratejilere katki saglayabilir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Itibar, Kurumsal Itibar Y&netimi, Reputation
Quotient-RQ, RepTrak
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Corporate reputation is an important concept that determines how an
organization is perceived by both internal and external stakeholders. Academicians
particularly emphasize that corporate reputation should adapt to real performance
and social trends. While concepts such as corporate identity, image and character
increase the complexity of reputation, the reputation perceptions of internal
stakeholders, namely employees and managers, have an impact on job performance
and loyalty. There are various methods for measuring corporate reputation; these
include the Reputation Quotient (RQ) and RepTrak models. The research universe
of the study is academic staff working at the Faculty of Dentistry of Zonguldak
Biilent Ecevit University and intern physician candidates who are internal
stakeholders actively involved in patient examination services. Within the scope of
the study, the survey technique was used as the data collection method; 126 research
units were reached through this survey form consisting of a total of 44 questions.
The survey form was designed to consist of two main sections. The first section
included demographic questions consisting of the variables “Gender”, “Seniority”,
“Age” and “Title”. In the second part of the survey form, 40 questions related to
RepTrak and RQ scales, which are prominent in the corporate reputation literature,
were translated into Turkish and used. A pilot study of 25 units was conducted to
test the surface validity of the data collection tool and especially the scale
expressions; the data collection process was initiated after the feedback obtained
showed that the surface validity was fully achieved. The results revealed that both

models created similar perceptions in the sub-dimensions of "Product and

Vi



Services," "Business Environment,” and "Social Responsibility,” but there were
significant differences in the elements of "Emotional Appeal” and "Vision and
Leadership.” This study emphasizes that both models should be taken into
consideration in the measurement of corporate reputation. Future studies can
contribute to strategies for corporate reputation management by examining these
models in more depth in different sectors.

Keywords: Corporate Reputation, Corporate Reputation Management, Reputation
Quotient-RQ, RepTrak
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ONSOZ

Bu yiiksek lisans tezi, i¢ Paydaslarda Kurumsal Itibar Algisinin Olgiimiinde
Reptrak Yontemi ve Reputation Quotient (RQ) Yontemi’nin karsilastirmasini ele
almakta ve Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Dis Hekimligi Fakiiltesi ornegi
tizerinden konuyu incelemektedir. Calismanin amaci, kurumsal itibarin i¢ paydaslar
tizerindeki etkilerini anlamak ve bu etkileri 6l¢gmek icin kullanilan iki 6nemli

yontemi karsilagtirmaktir.

Tez ¢alismamin ilk boliimiinde arastirmanin amaci, onemi, kapsami ve
yontemine dair bilgileri bulacaksimiz. Ikinci boliimde kurumsal itibar kavrami ve
Onemi, paydaslar tizerindeki etkileri ve kurumsal itibarin 6l¢lim yontemleri detayli
bir sekilde ele alinmstir. Ugiincii boliimde i¢ paydaslar ve onlarin kurumsal itibar
algis1 iizerine odaklanilmig, i¢ paydaslarin itibar algisini etkileyen faktorler
tizerinde durulmustur. Dérdiincii boliimde ise RepTrak ve RQ yontemlerinin tanimi
ve Olgim kriterleri karsilastirllmistir. Son olarak, anket analizi boliimiinde,

arastirmanin bulgular1 ve yapilan analizler sunulmustur.

Bu siiregte bana rehberlik eden, destek ve tesvikleriyle degerli danismanim
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yegenlerim Mustafa Kaan ile Ipek’e siikranlarimi sunuyorum.
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GIRIS

Itibar bireylerde, sirketlerde, sehirlerde veya iilkelerde dikkati ve kaynaklari
kendine ¢eken goriinmez bir giic islevi gormektedir. Itibar ile bilis, strateji,
pazarlama, organizasyon, muhasebe ve finans arasindaki baglantiyr inceleyen
arastirmalarin baslamasina yardimci olmustur. Ayrica yonetim uygulamalari
hakkinda sorular da giindeme getirerek etik davranislarin nasil tesvik edilecegi,
sosyal sorumluluk programlarinin degerlerinin nasil degerlendirilecegi, itibar
kazanimlarinin ve kayiplarinin finansal etkisinin nasil 6lgiilecegi gibi bir dizi
boyutlarin degerlendirilmesine imkan saglamaktadir. Itibar, yalnizca miisteriler
degil, aym1 zamanda c¢alisanlar, yatirimecilar, tedarikgiler, saglayicilart ve diger
pargalar1 da iceren bir pazardaki sirket i¢in gii¢lii bir potansiyel aragtir. Bir itibar
kontrolii, sirketin kolektif etkilesimini ne kadar etkili bir sekilde destekledigine
dikkat ¢ekmek icin, bir sirketin ekonomik, finansal, sosyal ve flas performansinin
ayni anda degistirilmesi s6z konusu olmaktadir. Bu derecelendirilmis kurumsal
odiiller, sosyal olarak arzu edilen davranislara yonlendirmek i¢in merkezi olmayan
bir ara¢ haline getirilebilmektedirler. Bunu basarmak, bu siralamalarin kapsanmasi

ve raporlanarak genisletilmesinin yapilabilmesini saglar.

Bilimsel arastirma kurumlar1 olarak itibara doniik giivenilirlik gelistirmek
igin, 1970'ler boyunca arastirmacilar metodolojik olarak karmasik arastirma
programlar1 yiiriitme konusunda itibar1 Olgcen pek c¢ok Olglim teknikleri
gelistirmiglerdir (Balmer & Greyser, 2003, s. 55). Teknikler kullanilarak yapilan
itibar siralamalarinin performans goriiniimleri i¢in temel teskil etmesi igin,
bilgilerin sistematik bir sekilde toplanmasinda, Kkarsilagtirma siirecinin
standartlastirilmasinda ve sistemin yaygin olarak kabul edilmesi, kamuya agik
olarak mali denetimler, bir fiyat araliklar1 olarak aciklananlarin ortaya ¢ikmasi

itibar derecelendirmelerinde dikkat cekmektedir.

Kurumsal itibar, bir organizasyonun paydaglar1 tarafindan nasil
algilandiginin bir sonucu olarak tanimlanan son derece 6nemli bir kavramdir. Giiglii
bir kurumsal itibar, 6zellikle miisteriler, tedarikgiler, yatirimcilar, calisanlar ve
medya gibi kilit paydas gruplarini etkileyerek, bu gruplarin kararlarini bu itibara

dayali olarak sekillendirir. Yiiksek itibar sahibi bir kurum, miisterileri iizerinde



giiven insa ederek marka sadakatini pekistirir (Aaker, 1996, s. 54). Bu giiven,
misterilerin kuruma ait iirlin ve hizmetlere olan baghliklarimi artirir ve ayni
zamanda olumlu geri doniislerde bulunmalarini saglar. Bunun yan sira, giiglii bir
itibara sahip isletmeler, nitelikli is giiclinii cezbetme ve elde tutma noktasinda
avantaj elde ederler (Fombrun, 1996, s. 89). Yiiksek itibar sahibi sirketler, yetenekli
calisanlar icin daha cazip hale gelirken, mevcut calisanlar da bu tiir bir sirkette

calisma arzusunu siirdiiriirler.



1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu tezin aragtirma amaci, Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Dis
Hekimligi Fakiiltesi i¢ paydaslarin (akademik personelin) kurumsal itibar algisi
Olctimiinde kullanilan iki yaygin ve etkili yontem olan Reputation Quotient (RQ)
ve Reptrak yontemlerini karsilastirmasini yapmaktir. Reputation Quotient (RQ)
yontemi, kurumsal itibarin farkli gruplarin {iyeleri tarafindan nasil algilanmasi i¢in
gelistirilmis, genis bir kullanim alanina sahip bir aractir. Bu yontemin alt1 temel
boyutu (iiriin ve hizmetler, yenilik, is ortami, yonetim, sosyal sorumluluk ve
duygusal ¢ekicilik) {izerinden, i¢ paydaslarin kuruma yonelik algilar
degerlendirilmektedir. Arastirma amaci g¢ergevesinde, Reputation Quotient
(RQ)'nun bu boyutlarinin, ZBEU Dis Hekimligi Fakiiltesi 6zelinde nasil algilandigi
incelenecektir. Ote yandan RepTrak yontemi, i¢ paydaslarin kurumsal itibar algisini
daha kapsamli bir sekilde degerlendirmeye olanak saglayan bir model olarak 6ne
cikmaktadir. RepTrak yontemi, 6zellikle i¢ paydaslarin itibar algisini 6lgerken;
secim yonetim kalitesi, lirlin ve goriinlim kalitesi, kosullar, sosyal sorumluluk
faaliyetleri ve duygusal c¢ekicilik gibi faktorler iizerinde durmaktadir. Bu faktorler,
i¢ taraflarin kuruma olan baghliklari, giivenleri ve memnuniyetleri agisindan

degerlendirilmistir.
1.1. Arastirmanin Onemi

Arastirmanin 6nemi, ZBEU Dis Hekimligi Fakiiltesi'nde i¢ paydaslarin
kuruma yonelik algilarinda, Reputation Quotient (RQ) ve RepTrak yontemlerinin
hangi esneklikler ve cesitlilik gosterdigini ortaya koymaktir. Ayrica, bu arastirma
i¢ paydaslarin kurumsal itibar algilarina yonelik metodolojik bir karsilagtirma
yaparken, hangi yontemlerin daha gegerli ve giivenilir sonuglar sunduguna dair
onerilerde bulunmay1 hedeflemektedir. I¢ paydaslarm kuruma olan algilarinin
dogru bir sekilde saptarken, {iniversiteler biinyesinde kurumsal itibarin
gelistirilmesine katki sunmak hedeflenmistir. Dolayisiyla, elde edilecek bulgular
sadece ZBEU Dis Hekimligi Fakiiltesi igin degil, diger yiiksekdgretim kurumlari
ve fakiilteleri i¢in itibarli olarak yonetisimine katki saglayacaktir. Son olarak,
aragtirma tezinin bir énemi de, itibarin sadece dis paydaslar agisindan degil, i¢

paydaglarinin bakis ac¢isinin da degerlendirilmesi gerektigini vurgulanmaktadir.



1.2. Arastirmanin Kapsami ve Sinirhiliklar:

Aragtirmanin Kapsami, i¢ paydaslarin (6gretim liye ve dgretim gorevlileri)
arasinda kurumsal itibar algisini incelemektedir. Bu kapsamda, Reputation
Quotient (RQ) ve Reptrak yontemlerinin karsilastirilmas1 hedeflenmektedir. Ig
paydaslarin algilarin1 6lgmek icin anketler yoluyla veri toplanilacaktir ve bu
yontemlerin etkinligi ve gecerliligi degerlendirilecektir. Tez, i¢ paydaslarin
kurumsal itibar algisinin iki Ol¢iim yoOntemi arasindaki muhtemel farki veya

benzerligi saptamaya odaklanmaktadir.

Aragtirmanin siirliliklarinda, sadece ZBEU Dis Hekimligi Fakiiltesi ile
siirli olmasi ile bulgularin diger kurumlara genellenebilirligini azaltmaktadir.
Aragtirmanin belirli bir zaman diliminde yapilmasi zaman kisitlanmasi olup,
sonuclarin gecerliligini etkileyebilir. Bunlarla birlikte i¢ paydaslarin goriisleri,
kisisel deneyimlere ve algilara bagli olarak degisebilir. Kurumsal itibari
etkileyebilecek ekonomik ve sosyal faktorlerin g6z ardi edilmesi, sonuglari

sinirlayabilir.
1.3. Arastirmanin Yontemi

Aragtirma, betimleyici bir tasarim benimsemektedir. Bu tasarim, mevcut
durumun ve i¢ paydaslarin kurumsal itibar algisinin anlasilmasina olanak tanir. Ig
paydaslar arasinda yapilan degerlendirmelerin, kurumsal itibar konusundaki
algilarin iki farkli yontemler arasi farkin incelenmesi hedeflenmistir. Veri toplama
siireci, anket yontemi ile yiiriitiilecektir. Anket, Reptrak ve RQ yoOntemlerine
dayanan unsurlar1 igerecek sekilde tasarlanmistir. Anket formu, i¢ paydaslarin
kurumsal itibar algilarin1 degerlendirmek {izere yapilandirilmistir ve katilimcilara,
her iki yontemle ilgili belirli boyutlar iizerinden sorular yoneltilecektir. Olgek
olarak kullanilacak anketin o6zelligi 5 dereceli Likert o0l¢egi kullanilarak
olusturulacaktir. Bu 6lcek, katilimcilarin algilarimi "kesinlikle katilmiyorum"dan
"kesinlikle katiliyorum"a kadar bir yelpazede degerlendirmelerini saglayacaktir.
Anket igeriginde, kurumsal itibarin ¢esitli boyutlarini (6rnegin, giivenilirlik, sosyal
sorumluluk, liderlik, inovasyon gibi) kapsayan sorular igerecektir. Reputation
Quotient (RQ) ve Reptrak yontemlerine 6zgii boyutlar da anket formunda yer

alacaktir.



Arastirmanin temel metodolojisi {i¢ boliimde incelenmistir. Buna gore ilk
boliimde arastirma kapsaminda kullanilan veri toplama araci, arastirma evreni ve
orneklemin temel karakteristik dzellikleri incelenmistir. Ikinci béliimde arastirma
kapsaminda ele alinan iki temel 6l¢ek yapisini ifade eden RepTrak ve RQ 6zellikleri
yapisal olarak incelenmis; t¢lincii bolimde giivenilirliginin ve gecerliliginin
smnanmasina doniik analizlere yer verilmistir. Dordiincti boliimde arastirmanin
betimleyici istatistiksel bulgularina, besinci bolimdeyse kiyaslamali istatistiksel

analiz teknikleriyle yiiriitiilen ¢ikarimsal analiz tekniklerine yer verilmistir.



2. KURUMSAL ITiBAR KAVRAMI VE ONEMIi

2.1. Kurumsal itibarin Tanimi

Giicli bir kurumsal itibar, finansal sermayeye benzer sekilde 6nemli bir
varlik islevi goriir, ancak zaaflardan kacinmak icin dikkatli bir yonetim
gerektirmektedir. Nolan (1975, s. 89), bir kurumun itibarini iyilestirmenin yiizeysel
hikaye anlatimindan ziyade gercek performansa ve sosyal egilimlere uyum
saglamaya bagli oldugunu vurgulamaktadir. Bu vurguda itibar ve marka degeri

birbirine baglilig1 6ne ¢ikarilmaktadir.

Kurumsal itibar ile ilgili tartigmalar, "kurumsal kimlik," "kurumsal imaj" ve
"kurumsal karakter" gibi gesitli disiplinlerarasi terimleri igermektedir. Bu terimler
siklikla birbirinin yerine kullanilmakta, ancak her biri belirli bir kavrami ifade
etmektedir. Bu durum, kurumsal itibarin karmasikligin1 artirmakta ve literatiirde
terimlerin kullanimiyla ilgili tutarsizliklara yol agmaktadir. Kurumsal itibar ile ilgili
alternatif goriinlimlerden bahseden O’brady (2006, s. 46) kitabinda su tabloya yer

vermistir:

Tablo 2.1: Kisaltilmis Oxford Sozliigii Terminolojisi

Karakter Ayirt edici isaret, kollektif 6zellikler, kisi veya irkin kendine has 6zellikleri, itibar.

Kimlik Bireysellik, kisilik, belirli bir kisi olma durumu.

Imaj Bir nesnenin dis bigiminin yapay taklidi. Bir seyin veya kisinin halk tarafindan
algilanan karakteri. Optik goriiniim.

Imaj kelimesi Latince imitari kelimesinden tiiremistir ve taklit anlamina gelir.

itibar Bir kisinin veya bir seyin karakteri hakkinda genel olarak sdylenen veya inanilan
sey. Itibar kelimesi Latince reputatio-onis kelimesinden tiiremistir ve anlami:
1. Hesaplama

2. Diisiince, tahmin, degerlendirme

Kaynak: O’brady A. K. (2006). The Sustainability Effect: Rethinking Corporate Reputation in the
21st Century. Palgrave Macmillan.

Kurumsal itibar, kurumun dis diinyada nasil algilandig1 ve bu alginin uzun
vadeli bagartya nasil katkida bulundugu ile ilgili yapilanmay: icermektedir. Farkli
aragtirmacilarin kurumsal itibar1 nasil ele aldiklarini inceleyen Balmer ve Greyser
(2003), Stuart Albert ve David Whetten i¢in kurumsal itibar iizerine yaptiklari
calismalar {izerinden anlatmistir. Stuart Albert ve David Whetten’in kurumsal itibar

izerine yaptiklar1 ¢aligmalar, bir kurumun kendisini nasil tanimladigini ve bu



kimligin kurumsal itibara nasil katkida bulundugunu incelemektedir. Kurumsal
imaj lizerine ¢aligmalart ile taninan bir diger aragtirmaci Grunig, iletisim stratejileri
ile itibar yonetimi arasindaki iliskiye dikkat ¢ceker. Grunig, bir kurumun disaridaki
algisini nasil sekillendirdigini ve bu algmin itibar tizerindeki etkilerini analiz eder

(Balmer & Greyser, 2003, s. 3).

Kevin Keller ve David Aaker kurumsal itibar1 markalasma {izerinden
degerlendirmisledir. Kurumsal markalagsma iizerine yaptiklar1 caligmalar, marka
stratejilerinin itibar tizerindeki etkisini incelemektedirler. Aaker, markanin
kurumun itibariyla nasil uyumlu hale getirilebilecegini ve bu uyumun uzun vadede
itibar kazanimina nasil katki saglayacagini ele almaktadir (Aaker & Mcloughlin,
2020, s. 215). Cees Van Riel, kurumsal iletisim tizerine ¢alismalari, iletisim
stratejilerinin itibar yonetiminde nasil kritik bir rol oynadigini vurgulamaktadir.
Van Riel, kurumlarin paydaslariyla olan iletisimlerini etkin bir sekilde yoneterek
itibarlarm1 olumlu yonde etkileyebilecegini belirtmektedir. Bununla birlikte
kurumsal itibar arastirmalarinda 6ne ¢ikan arastirmacilardan olan Charles Fombrun
ve Cees Van Riel ise itibarin nasil olustugunu ve bir kurumun uzun vadeli basarisi
icin itibar yonetiminin 6nemini vurgulamislardir. Fombrun ve Van Riel, kurumsal
itibarin, kurumlarin ekonomik performansi {izerinde gii¢lii bir etkiye sahip
oldugunu savunur ve itibar yonetimini stratejik bir zorunluluk olarak
gormektedirler (Balmer & Greyser, 2003, s. 3-10).

Kurumsal itibarin olusturulmasinda "girisim yaklasimi" ve etik ile
degerlerin 6nemini vurgulayan Freeman ve ark. (2007), geleneksel kapitalizm
elestirileri iizerinden, sirketlerin sadece kar amaci giitmek yerine paydaslarina
deger yaratmalar1 gerektigini savunmaktadir. Kurumsal itibar, sadece finansal
basartya degil, sirketin etik sorumluluklarina ve toplum ig¢in yarattigi degere
dayandirilmasi1 gerekliliginden bahsetmektedirler. Bu yaklasimlar1 neticesinde,
isletmelerin paydaslarinin giivenini kazanmasimin ve bu giiveni siirdiirmesinin
kritik oldugunu belirtilmektedir (Freeman & vd., 2007, s.102). Sirketlerin sadece
yasal diizenlemelere uyum saglamasi yeterli olmayip, etik liderlik sergileyerek tiim
eylemlerini degerleriyle uyumlu hale getirmesi ile kamuoyunun giivenini kazanarak
sirketin itibar1 giiclendirmektedir. Kriz durumlarinda sirketin etik degerlerine bagl

kalmasi, paydaslarin giivenini yeniden kazanmak i¢in 6nemlidir.



Bahar (2019) kurumsal itibar kavraminin stratejik yonetim yazininda artan
onemi ve bu konudaki kavramsal ve ampirik calismalarin ¢ogalmasi ifade
etmektedir. Kurumsal itibarin yonetimi ve korunmasinin sirketler i¢in biiyiik onem
tasidigini, itibarin sadece kazanilmasi degil, korunmasmnin da zor bir siireg
oldugunu ifade eden Bahar (2019), Fombrun ve Van Riel (1997), farkl1 disiplinlerin
kurumsal itibar1 nasil ele aldigini agiklayarak alt temel perspektifi belirtir: Tktisadi,
stratejik, pazarlama, orgiitsel, sosyolojik ve muhasebe perspektifleri. Bu disiplinler
itibarin bir isaret, soyut varlik, marka imaji, mesruiyet gostergesi ve maddi olmayan
bir varlik olarak degerlendirildigini gosterir (Bahar, 2019, s. 227). Bahar (2019),
kurumsal itibarin farkli disiplinlerde farkli kuramlarla agiklandigin1 ve bu ¢ok
disiplinli yaklagimin itibarin olusum siirecini daha iyi anlamaya yardimci oldugunu
savunmaktadir. Ayrica, kurumsal sosyal sorumluluk ve kalite isaretlerinin
sirketlerin piyasa giiciinii artirmada ve olumlu itibar kazanmada 6nemli rol oynadigi
vurgulanmigtir. Kurumsal itibarin en 6nemli sonucu, sirketlere rekabet avantaji
saglamasidir. Bu perspektifte, kurumsal itibar, bir sirketin stratejik ve soyut bir
kaynag: olarak kabul edilir. Itibar, sirketin rekabet iistiinliigii kazanmasinda uzun

vadeli bir avantaj saglamaktadir (Bahar, 2019, s. 233).

Barnett, Jermier ve Lafferty (2006), kurumsal itibarin taniminin kapsaml
olmasinin kafa karisikligina sebep oldugunu ifade etmislerdir. Tanimlarin asirt
kapsamli olmasiin hem akademik arastirmalarda hem de pratik uygulamalarda
sorunlar yarattigi vurgulanmigtir. Bu nedenle, degerlendirme ve yargi odakli daha
net bir tamimim tercih edilmesi gerektigi Onerilmektedir. itibar tanimlarinmn
kapsamini1 Barnett, Jermier ve Lafferty (2006), yapilan tanimlari ii¢ gruba ayirir:
bilinirlik, degerlendirme ve varlik. itibar, bu perspektifler dogrultusunda sosyal
bilislerin bir yansimasi olarak degerlendirilir. Bu baglamda, kurumsal itibar
tanimida degerlendirme Kategorisi 6n plana ¢ikarilmaktadir. Kurumsal itibar,
gozlemcilerin zamanla bir sirkete atfettikleri finansal, sosyal ve ¢evresel etkilerin
bir sonucu olarak ortaya ¢ikan kolektif yargilar olarak tanimlanmistir. Bu tanim,
itibarin yalnizca bir biling diizeyinde farkindaliktan ziyade, bir degerlendirme ve

yargiya dayali oldugunu vurgular (Barnett & vd., 2006, s.13-16).



2.2. Kurumsal itibarin Onemi

Kurumsal itibar, bir kurumun paydaslar1 nezdindeki algisinin sonucu olarak
tanimlanan Kkritik bir kavramdir. Giiglii bir kurumsal itibar, 6zellikle miisteriler,
tedarikgiler, yatirimcilar, ¢alisanlar ve medya gibi temel paydas gruplar tizerinde
etkin olup kurumsal itibara gore kararlarini verirler. Iyi bir itibara sahip olan bir
kurum, miisterileri nezdinde giiven uyandirarak marka sadakatini artirir (Aaker,
1996, s. 54). Bu durum, miisterilerin kurumun tiiriin ve hizmetlerine daha fazla
yatirim yapmasina ve olumlu geri bildirimlerde bulunmasina yol acar. Ayni sekilde,
iyi bir itibara sahip olan igletmeler, yetenekli is giiclinii kendilerine ¢gekme ve elde
tutma konusunda avantaj saglarlar (Fombrun, 1996, $.89). Yiiksek nitelikli
calisanlar, itibar1 giiclii olan sirketleri tercih ederken, mevcut ¢alisanlar da bdyle bir

sirkette caligmaya devam etmek isterler.

Fombrun (2018), kurumsal itibarin korunmasi igin iki ana program tipini
one ¢ikarir: i¢ denetim programlari ve dis iliskiler programlari. I¢ denetim
programlari, {irlin kalitesi ve Orgiitsel biitlinliigii denetleyerek kurumun itibarini
korur. Kaliteli tirlinlerin iiretilmesi ve bu kalitenin siirekliligi, calisanlarin ve
miisterilerin giivenini kazanmanin temelini olusturur. Ozellikle Japon ve Alman
sirketleri, iriin kalitesine verdikleri Onemle taninirlar. Buna karsin, ABD
sirketlerinin bu konuda eksiklikler yasadig1 belirtilmistir. Dis iliskiler programlari
ise gevresel sorumluluk, topluma katki, yatirimei iliskileri, medya iliskileri ve kamu
iliskilerini yoneterek, kurumsal itibarin siirdiirtilmesine katki sagladigini ifade eder.
Bu programlar, bir sirketin paydaslarla olan iliskilerini giiclendirmeyi amaglar. Iyi
yiriitilen  programlar, olumlu duygular yaratarak kurumsal itibar
saglamlastirabilecegini oner siirer. Bir "Chief Reputation Officer” (CRO) gibi bir
pozisyon, bu siirecin daha sistematik ve tutarli bir sekilde yonetilmesine katki

saglayabilmektedir (Fombrun, 2018, s. 304-311).

Neef (2003), kurumsal itibarin 6nemini, riski yonetmek {izerinden ifade
etmistir. “Bilgi Yonetimini Kullanan Stratejik Bir Yaklagim” baglaminda Enron ve
Tyco gibi yiiksek profilli sirketlerin ¢okiisiinli, bu konunun 6nemini daha da
belirgin hale getirdiginden bahsetmistir (Neef, 2003, s.27). Kiiresellesme karsiti
protestolar ve finans gruplarinin siipheli davranislarinin giin yiiziine ¢ikmasi, is

insanlari, yatirimeilar, politikacilar ve kamu i¢in kurumsal davraniglarin 6ncelikli



bir konu olarak ele alinmasina yol agmistir. Ancak, birgcok sirketin itibari, hisse
senedi fiyatlar1 ve miisteri tabanlar1 agisindan risk olusturan faaliyetleri proaktif bir
sekilde yonetme konusunda yetersiz kalmasi maliyetli ve itibara zarar veren
davraniglardan kaginmay1 saglamak icin pratik bilgi ve risk yonetimi ¢ergeveleri
olusturma gerekliligi 6n plana ¢ikmaktadir (Neef, 2003, s.32). Bu baglamda,
kurumsal etik uygulamalarinin standartlastirilmis raporlamasina yonelik yonelim,
isletmelerin kurumsal diiriistliik girisimlerini tasarlama ve gelistirme ¢abalar1

kurumsal itibarin 6nemine yapilan vurgulardir.

Uzunoglu ve Oksiiz (2008), kurumsal itibarin yonetimdeki muhtemel riskler
iizerinde durmuslardir. Itibarm korunmast, itibar risk yonetimini elzem kilmaktadur.
Halkla iliskilerin risk yonetiminde kritik rol oynadigini vurgulayan Uzunoglu ve
Oksiiz (2008), halkla iletisimin iki yonlii iletisimi saglayan; kurumsal faaliyetlerin
dogru bir sekilde tanitilmast ve geribildirim almak ig¢in kritik bir iletisimin
kurulmasini saglayan etken olduguna dikkatleri gekmislerdir (Uzunoglu & Oksiiz,
2008, s. 120). Etkin halkla iligkiler birim faaliyetleri, uzun vadede kurumsal itibarin

istikrarini korumasini ve gelismesine katkida bulunacagi sonucu ¢ikartilmistir.

Kurumsal itibar, bireylerin ve kuruluslarin toplum igindeki algisini
sekillendiren 6nemli bir unsurdur. Gelisen teknoloji ile birlikte, bireylerin ve
sirketlerin itibar bilgileri anlik olarak erisilebilir hale gelmektedir. Bu durum, hem
igverenlerin hem de calisanlarin, itibarlarin1 degerlendirmelerine ve bu bilgileri
karar alma siire¢lerinde kullanmalarina olanak tanir. Kurumsal itibar, isgilicii
piyasasinda bir sirketin ¢ekiciligini artirarak nitelikli adaylar1 cezbetmede kritik bir
rol oynamaktadir (Fertik & Thompson, 2015, s.53). Itibar, hem isverenlerin hem de
calisanlarin algilarinda 6nemli bir sinyal islevi goriir; bu durum, ise alim
stireclerinde diploma ve okul markasinin degerini artirmaktadir. Dolayisiyla,
kurumsal itibar, yalnizca is giicli kalitesini degil, ayni zamanda genel is giicii
verimliligini etkileyen bir faktor olarak 6ne ¢gikmaktadir (Fertik & Thompson, 2015,
5.105-108).

Kurumsal itibar, bir organizasyonun siirekli olarak yonetilmesi gereken
dinamik bir siiregtir. Gaines-Ross (2008 s. 52), itibar kaybinin telafi edilmesinin
ortalama dort yil aldigimi sdylemekle birlikte, her zaman yeni sorunlarin ortaya

¢ikma riski bulundugunu vurgulamaktadir. Kurumsal itibar kayiplarinin ¢ogu
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Gaines-Ross (2008)’a gore; finansal diizensizlikler, etik ihlaller ve yonetici
suistimalleri gibi onlenebilir sebeplerden kaynaklanmaktadir. Bu tiir durumlarin
sayisinin azalmasi i¢in daha 1yi kurumsal yonetim uygulamalarinin benimsenmesi
onem tasimaktadir. Itibar ydnetiminde, organizasyonlarin potansiyel tehlikeleri
Onceden tespit edebilecegi "itibar radarlar1" gibi sistemlerin kurulmasi gerekliligi
sonucunda kurumsal itibar, siirekli bir dikkat ve stratejik yaklasimlar gerektiren,
hayati bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir (Games-Ross, 2008, s. 150-157).

Kurumsal itibar, karmasik ve dinamik is ortamlarinda rekabet avantaji
saglamak icin hayati bir unsur olarak kendini gostermektedir. Sirketlerin artan
globallesme, birlesme ve satin almalar, rekabetin yogunlasmasi ve dalgali pazar
kosullar1 ile basa c¢ikabilmek i¢in kendilerini net bir sekilde konumlandirmalari
gerekmektedir. Bu baglamda kurumsal kimlik ile kurumsal itibarin iligkisine dikkat
¢eken Simoes ve Dibb (2008), kurumsal kimlik yonetimini, bir sirketin benzersiz
ozelliklerini belirleyerek ve bu 6zellikleri etkili bir sekilde ileterek, paydaslarin
algisinda olumlu bir imaj olusturmay1 amagladigindan bahseder (Melevar, 2008, s.
63). Simoes ve Dibb (2008)’e gore kurumsal kimlik, bir kurulusun kendini
tanimlama bigimi olarak tanimlanabilir ve bu kimlik, gorsel unsurlar, degerler,

misyon ve marka iletisimi gibi ¢esitli boyutlardan olusmaktadir.

Kimligin yonetimi, yalnizca disa doniik bir alg1 yaratmakla kalmayip aym
zamanda i¢ yonetim siireglerini de kapsamaktadir Iyi yonetilen bir kurumsal kimlik,
bir sirketin pazardaki diger oyunculardan ayirt edilmesini saglamakta ve uzun
vadeli siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 yaratmaktadir. Kurumsal kimlik yonetimi ise
tic temel unsurdan olusur: misyon ve degerlerin yayilmasi, tutarli bir imajin
uygulanmasi ve gorsel kimligin yonetimi bu temel unsurlardandir. Bu unsurlar, bir
sirketin kendi kontroliinde olan ve imajin etkileyen boyutlardir. Kurumsal itibarin
stratejik 6nemi, sadece mevcut algiyr giiclendirmekle kalmayip, ayn1 zamanda
sirketin tiim paydaslariyla olan iliskilerini de derinlestirmektedir (Melevar, 2008, s.
71). Dolayisiyla, etkili kurumsal kimlik yonetimi, bir sirketin itibarin1 yonetirken

kritik bir rol oynamaktadir.

Bahar (2019) kurumsal itibar kavramimin dayandigi kurumsal temelleri
incelemistir. Yapmis oldugu bu calismada ilgili konuyu kapsayan literatiir

taramasina dayanarak kurumsal itibarin dayandig: temel dort kuramin 6ne ¢iktigini
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gostermektedir: kurumsal kuram, kaynak tabanli bakis, isaret kurami ve paydas
kurami (Bahar, 2019, s.232). Kurumsal kuramecilar, sosyo politik olusumlarin
tesirinde toplumsalligin itibar1 etkiledigini ifade etmislerdir. Bu baglamda itibarin
yasalligina kavustugunu ifade etmislerdir. Kaynak tabanli bakis kuramcilari,
kurumsal itibar1 etkileyen kurumlarin kendilerine 6zgii degerlerinden meydana
geldigini ifade etmislerdir. Uzun vadede kurumsal itibarin rekabet giiciine yardimct
olan bu kurumun kendine 6zgii kaynaklaridir. Isaret kuraminda ise kurumun
eylemlerinin paydaslarina gonderdikleri bir ¢esit gosterge (isaretler) barindirdigi
fikriyle 6ne cikmaktadir. Bu sayede paydas kurumu benimsemekte ve kalite
isaretleri ile giivenirliligi artirmaktadir. Son olarak paydas kuraminda ise sosyal
sorumlulugunun farkinda ve paydaslarin1  gozeten bir kurumsal ahlak
vurgulanmistir (Bahar, 2019, s. 233). itibar olusum siireci modeli olusturma
cabasina katli saglayacak olan bu genis a¢ili bakis agisina sahip olan arastirma,

kurumsal itibari etkileyen pek ¢ok faktoriin de varligina isaret etmektedir.
2.3. Kurumsal Itibarin Paydaslar Uzerindeki Etkisi

Kurumsal itibar, bir sirketin paydaslar tarafindan nasil algilandigini
gosteren stratejik bir kavramdir. Bir sirketin itibari, hem kisa hem de uzun vadede
performansini ve siirdiiriilebilirligini etkilemektedir (Ponzi, Fombrun ve Gardberg,
2011; Roberts ve Dowling, 2002; Carroll ve Buchholtz, 2014). Kurumsal itibar,
miisteriler, calisanlar, tedarikgiler, yatirnmcilar ve toplum gibi farkli paydas
gruplarinin kararlarini sekillendirmektedir. Isletmenin basarili bir sekilde faaliyet
gosterebilmesi, sadece finansal sonuclarla degil, aynm1 zamanda paydaslarin
algilariyla da dogrudan iligkilidir. Paydaslar, kurumsal itibar1 degerlendirirken
cesitli faktorleri géz oniinde bulundurur: sirketin {iriin ve hizmetlerinin kalitesi,
yOnetisim uygulamalari, sosyal sorumluluk projeleri ve liderlik gibi unsurlar bu

degerlendirmeyi etkileyen onemli bilesenlerdir (Fertik & Thompson, 2015, s.151).

Aydemir (2008), kurumsal itibarin biiylimesinin bir rekabet araci oldugu
vurgulanmakta ve yonetim bakis agisinin 6nemi ele almaktadir. Calismada, itibar
unsurlarinin yonetimle dogrudan yayginlastigi, bu nedenle {ist yonetimin itibar
yonetiminin bolgesel gelismenin ve bu genis yoOnetecek komisyonlarin veya
birimlerin olusturulmasinin gerekliligi belirtilmektedir. Bu sayede iirtin ve hizmet

kalitesi, etik ilkelere baglilik, modern yonetim tekniklerinin sonuglari, birimlerin
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beklentilerinin karsilanmast ve sosyal sorumluluk gibi temel alanlarda basarili
olmalar ifade edilmektedir. Kurumsal itibarin etkin bir sekilde yonetilmesi, geri
dontisleri ve strdiiriilebilirlige de katkisi oldugu calismada vurgulanmistir

(Aydemir, 2008, s. 46).
2.3.1. Miisteriler Uzerindeki Etkisi

Kurumsal itibar, miisteri kararlarinda kritik bir rol oynamaktadir.
Miisteriler, bir sirketin iirlin veya hizmetlerini satin alirken, yalnizca {iriin kalitesine
degil, sirketin genel itibariyla ilgili algilarina da dikkat ederler. Fombrun ve van
Riel (2004 s. 321), miisterilerin giivenini kazanmanin, gii¢lii bir itibar olusturmak
icin 6nemli oldugunu vurgular. Bir sirketin olumlu bir itibara sahip olmasi, miisteri
sadakatini artirabilir ve misteri tabanin1 genisletebilir. Ponzi, Fombrun ve
Gardberg (2011, s. 352), RepTrak modeli ile itibarin miisteri davranislari iizerindeki
etkisini inceleyerek, olumlu itibarin miisterilerin satin alma niyetlerini ve marka
sadakatini artirdigini  bulmuslardir. Ayrica, miisteriler bir girketin sosyal

sorumluluk projelerine katilimini ve etik davranislarini 6nemsemektedirler.

Kurumsal itibar, bir kurumun biiyiimesinde esas bir degisken olarak one
¢ikmaktadir. Bu noktada kurumsal iletisim, iligkilerin iliskilerinde kilit bir role
sahiptir. Giimiis ve Oksiiz (2010) tarafindan yapilan bir arastirmada, kurumsal
itibarin rekabet avantaji sagladigini ve bir deger olarak 6ne ¢iktigini vurgulanmistir.
Giiglii bir itibara sahip kurumlar, miisteri ve yatirimci ¢ekme, calisan baglilig ve
miisteri sadakati, krizleri daha az hasarla atlatma, medyada olumlu goériinme, pazar
pay1 artis1 ve maliyet avantaji gibi bircok fayda saglamaktadir (Giimiis & Oksiiz,
2010, s. 121). Bu faydanin siirdiirtilebilirligi ve siirecin parcasi olan birimlerin net

ve anlasilir bigimde itibara dair olusumlarin aktarilmasi 6nem tasimaktadir.

Fombrun ve Riel (2007), kurumlarin bes ana paydas grubu olan ¢alisanlar,
miisteriler, yatirnmcilar, hiikiimet ve kamu ile olan iligkilerini nasil yonettiklerini
ele almaktadir. Ozellikle kamu, genellikle belirli stratejik meselelerle ilgilenen
kendini atan aktivist sivil toplum kuruluglar1 (STK) araciligiyla temsil edilmektedir.
Bu paydaslarin endiselerini ele almak amaciyla birgok sirket, bu gruplarla iletisim

kurmak ve onlarla etkilesimde bulunmak i¢in 6zel departmanlar olusturmustur:
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1. I¢ Tletisim: Calisanlarla iletisim kurmaktan sorumlu olan bu grup, genellikle

insan kaynaklariyla etkilesim i¢indedir.

2. Pazarlama lletisimi: Miisteri hesaplariyla iletisim kurmakla sorumlu olan bu

grup, genellikle pazarlama ve miisteri hizmetleri islevleriyle isbirligi yapar.

3. Yatirnma lliskileri: Yatirimcilarla ve sirketin mali performansini izleyen

analistlerle iletisim kurmakla sorumlu bir gruptur.

4. Hiikiimet Iliskileri: Genellikle “kamu isleri” olarak adlandirilan bu uzmanlar,
sirketin diizenleyiciler, yasama organlar1 ve diger hiikiimet temsilcileriyle

iligkilerini gelistirmekten sorumludur.

5. Halkla iliskiler: Sirketin katkida bulunabilecegi belirli sosyal sorunlar
konusunda endiseleri olan aktivist gruplarla etkilesimde bulunan bir grup (Fombrun

& Riel, 2007, s. 180).

Bu bes grup, kurumsal iletisim kampanyalarinin sekillendirilmesinde
onemli bir rol oynamaktadir. Uzmanlarin iletisim alanindaki dinamikleri farklilik
gosterse de, hepsinin sirketin itibar1 platformunu anlamasi ve hedef gruplarinin ilgi
alanlarina uygun bir kurumsal hikaye ile desteklenmesi gerekmektedir (Fombrun &
Riel, 2007, s.110). Kurumsal hikayenin tutarh bir sekilde iletilmesi, farkindaligi ve
anlayis1 artirarak sirketin ana paydaslariyla olan giiven ve saygiyl insa etme

olasiligin yiikseltmektedir.

Fombrun ve Riel, ayrica her bir uzman grubunun endiselerini ve yaklagimini
inceleyerek, sirketin itibar platformunu ve kurumsal hikayesini destekleyen
iletisimlerin nasil gergeklestirilecegini ele almaktadir. Bu baglamda, uzmanlarin
iletisimlerinde temel mesajin tekrar edilmesi ve icerigin ¢ergevelenmesi, itibarin

ingasinda kritik 6neme sahiptir. (Fombrun & Riel, 2007, s.183).

Kurumsal itibar, rekabet iistiinliigli saglayan kurumlar i¢in bir degerdir.
Uzun siireglere yayili zaman dilimlerinde birden fazla faktorlerin sekillendirdigi
tutarl1 ve biitlinliik i¢inde kurumsal itibar bir olusuma isaret etmektedir. Kurumlarin
basarisinda kuskusuz calisanlar 6nemlidir. Calisanlar, kurumlarin basarisinda
oldugu gibi itibarlarinin olusumunda da kritik bir role sahiptir. Kurumlarin itibari,

sadece Uriin ve hizmetlerin kalitesi ya da miisteri memnuniyeti gibi faktorlerle
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degil, calisanlarin paydaslarla olan iletisim ve iligkileriyle de sekillenir (Giimiis &
Oksiiz, 2009, s. 2653). Dolayisiyla, calisanlar dogrudan ya da dolayli olarak
kurumsal itibarin gelismesine katkida bulunabilmektedir. Bu baglamda kurumlar
itibarlari giiclii tutmak istediklerinde, ¢alisanlarin kritik 6nemini benimsemeli ve
itibara hizmet eden yoniiyle siirece dahil edilmelidir. Giimiis ve Oksiiz (2009), etkin
bir igsel iletisim sistemi ile calisanlarin itibar siirecine katilimlari konusunda
bilgilendirilmesi gerekliligine ve c¢alisanlarin yaptiklar1 islerin itibar {izerindeki
etkilerini fark etmeleri saglanmasi gerektigine vurgu yapmaktadirlar (Giimis ve

Oksiiz, 2009, s. 2654).
2.3.2. Cahisanlar Uzerindeki Etkisi

Kurumsal itibar, bir sirketin mevcut ve potansiyel ¢alisanlar {izerinde de
biiyiik bir etkiye sahiptir. Davies ve Chun (2002), itibarin ¢alisanlar igin is
memnuniyeti, sadakat ve motivasyon iizerinde belirleyici bir rol oynadigim
savunur. Iyi bir itibara sahip sirketler, yetenekli ¢alisanlar1 ¢ekme ve elde tutma
konusunda avantajlidir. Calisanlar, bir sirketin sosyal sorumluluk projelerine
katilimini, etik davranislarini ve liderlik kalitesini degerlendirirken, bu unsurlarin
olumlu olmasi igverenin cazibesini artirir. Ayrica, kurumsal itibarin i¢ paydaslar

arasindaki tutarliligi da dnemlidir (Davies & Chun, 2002, s.104).

Calisanlar, sirketin disaridaki algis1 ile kendi deneyimlerinin uyumlu
oldugunu hissettiklerinde, daha yiiksek is tatmini yasarlar. Fombrun (1996, s.124),
calisanlarin sirketin itibari ile gurur duyduklarinda daha tiretken ve bagl olduklarini
vurgular. Bu durum, sirketin i¢sel dinamiklerinde olumlu bir etki yaratir ve isgiicii
devrini azaltabilir. Kotii bir kurumsal itibar1 bir sirkete 6nemli olgiide maliyet
c¢ikarabilir, tahminler daha biiyiik organizasyonlar i¢in 7,6 milyon dolara kadar ek
icret onermektedir (Morgan, 2017, s. 94). Bircok profesyonel, 6nemli maas artiglar

i¢in dahi olsa olumsuz itibara sahip kurumlardan kaginmaktadir.
2.3.3. Yatirnmcilar Uzerindeki Etkisi

Yatirnmcilar, bir sirketin itibarim1  degerlendirdiklerinde  finansal
performansin yani sira sirketin uzun vadeli siirdiiriilebilirligini de g6z Oniinde
bulundururlar. Fombrun ve Shanley (1990, s. 201), kurumsal itibart yatirimct

Kararlar1 iizerinde 6nemli bir faktdr olarak goriirler. Iyi bir itibara sahip sirketler,
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yatirimeilarin géziinde daha diisiik riskli ve daha cazip yatirim firsatlar1 olarak
algilanmaktadir. Kurumsal itibarin giiglii sekilde isledigi sirketler, kriz anlarinda
daha hizli toparlanabilir ve piyasa degerlerini daha kolay koruyabilmektedir
(Robert & Dowling, 2002, s. 254). Roberts ve Dowling (2002) tarafindan yapilan
caligmalarda, itibarin bir sirketin finansal performansi tizerinde uzun vadeli olumlu
etkiler yarattigini ve yiiksek itibara sahip sirketlerin daha istikrarli finansal
getirilere sahip oldugunu ortaya koymustur. Bu nedenle, yatirimcilar, sadece kisa
vadeli kazanglara degil, bir sirketin itibarina da dikkat ederek kararlarini vermeleri

Onem tagimaktadir.

Fombrun (2018), kurumsal itibarin yatirimcilar agisindan en Onemli
unsurlar1 olan karhlik, istikrar ve biiyiime potansiyeli iizerinde durmaktadir
(Fombrun, 2018, s. 198). Ozellikle sirketin kazanglarmnin tutarlihigi ve gelecekteki
biiylime beklentileri, yatirnmeilarin sirkete olan giivenini pekistirmektedir. Yatirim
derecelendirme kuruluslari, sirketlerin mali giiclinli ve bor¢lanma potansiyellerini
degerlendirirken, bu unsurlar dikkate alinmaktadir. Yiiksek itibar sahibi sirketlerin
daha yiiksek derecelendirme puanlari alarak, yatirimecilar nezdinde daha cazip hale
geldigi belirtilmektedir. Iyi bir kurumsal itibarmn yatirimeilar iizerindeki etkisi de
Oonemli bir boyutta ele alinmaktadir. Yatirimcilar, genellikle sirketin finansal

performansina ve yonetim kalitesine odaklanmaktadir (Fombrun, 2018, s. 196-
200).

2.3.4. Tedarikciler ve Is Ortaklar1 Uzerindeki Etkisi

Tedarikgiler ve is ortaklari, bir sirketin itibar1 dogrultusunda is iliskileri
kurma egilimindedir. Iyi bir itibar, is ortaklar i¢in giivenilir bir ortaklik ortami
yaratir. Fombrun ve van Riel (2004), gii¢lii bir itibara sahip sirketlerin tedarikgilerle
daha saglam ve uzun vadeli is birlikleri gelistirdigini belirtir. Tedarikgiler, itibarin
finansal giivenilirlik ve siirdiiriilebilirlik tizerindeki etkilerini g6z Oniinde
bulundurarak itibar sahibi sirketlerle is yapmayi tercih ederler. Ayni zamanda, itibar
sahibi bir sirketin tedarikgileriyle olan iliskileri, karsilikli giiven ve seffaflik
temelinde gelisir. Bu durum, sirketin tedarik zincirinde giivenilir bir ortak olarak
algilanmasina katkida bulunur ve stratejik is birliklerini giiclendirir (Fombrun &

van Riel, 2014, s. 325).
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Kurumsal itibarin siiregleri ve is ortaklarinin iizerindeki etkisi, kalict uzun
vadeli verimlilik acisindan olduk¢a Onemlidir. Kurumsal itibar, bir firmanin
iiyelerinin nezdinde sahip oldugu sayginlik ve giiven duygusudur. Iyi bir itibara
sahip firmalar, siirekli ve is ortaklar1 tarafindan daha giivenilir olarak algilanir. Bu
giiven, isbirligi i¢inde daha az biirokratik engellerin genigslemesine ve bunlarin
fayda saglayacak sekilde genislemesine yol acar. Mayer, Davis ve Schoorman'in
(1995) gliven modeline gore, giivenin temel diizeydekilerden biri olan "yetkinlik"
ve "diiriistlik", itibar gii¢lii olan firmalarda daha yiiksek diizeyde algilanmaktadir
(Mayer & Vd., 1995, s. 718). Dolayisiyla giiven, hem is ortakliklarinin
stirdiiriilebilirligini artirir hem de tedarik zincirindeki devinimi koruyan yapistirict

bir etki haline gelmektedir.
2.3.5. Toplum Uzerindeki Etkisi

Toplumun, bir sirketin itibar1 tizerindeki etkisi giderek daha énemli hale
gelmistir. Ozellikle kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) projeleri, sirketlerin toplum
tizerindeki itibarii gii¢lendiren en 6nemli araglardan biridir. Carroll ve Buchholtz
(2014, s. 98), toplumun, sirketlerin gevresel ve sosyal sorunlara duyarli olup
olmadigini giderek daha fazla 6nemsediklerini belirtmektedir. Sirketlerin, ¢cevresel
sirdiiriilebilirlik ve toplumsal fayda yaratma konularindaki g¢abalari, toplum
nezdinde itibarlarin1 artirir. Iyi bir itibara sahip sirketler, toplumsal giiven
kazanarak, kriz anlarinda daha az olumsuz etkiye maruz kalabilirler. Fombrun
(1996), itibarin bir sirketin toplum tarafindan kabul gérmesi ve desteklenmesi i¢in

kritik bir faktor oldugunu vurgulamaktadir (Fombrun, 1996, s. 265).

Toplum, bir sirketin faaliyetlerinden etkilenen genis bir ailenin piyasaya
stiriilmesini ifade eder ve kurumsal itibar, sirketin toplumuna kars1 sorumluluklarini
nasil yerine gelen giinliik algilar1 sekillendirir. Itibar1 yiiksek olan firmalar, yalnizca
ekonomik basarilariyla degil, ayn1 zamanda sosyal sorumluluklarini yerine getirme
kapasiteleriyle de on plana ¢ikmaktadir. Iyi bir kurumsal itibar, sirketlerin
toplumsal krizlere yanit verme kabiliyetini artirir. Toplum, itibar1 yiiksek olan
sirketlerin kriz anlarinda sorumluluk almasini bekler ve bu tiir sirketler, toplumsal
krizleri ¢ozme siirecinde aktif rol aldiklarinda daha fazla destek gormektedirler

(Coombs, 2007, s. 168). Bu baglamda, saglam bir itibar, toplumun sirketi kriz
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sonrasinda daha kolay kabul etmesine ve sirketin daha hizli toparlanmasina olanak

saglamaktadir.

Kurumlarin iiretim haricinde topluma karsi ve ¢evreye dair tutumlarinda
titiz ve duyarli olma zorunlugu bulunmaktadir. Kurumsal sosyal sorumluluk olarak
kavramsallastirilan bu durum, kurumlarin itibarinin yiikseltmesini ve kurumun
toplumsal bazda sayginliga sebep olmaktadir. Kartepe ve Ozan (2017) kurumsal
sosyal sorumluluga dair ile kurumsal itibar arasinda gii¢lii ve pozitif bir iliski
oldugu ortaya ¢ikmakta; bu dogrultuda kurumlarin sosyal sorumluluk projelerine
yatirim yapmalarinin, hem itibarlarini korumak hem de gelistirmek acisindan kritik

bir unsur oldugu vurgulanmaktadir (Kartepe & Ozan, 2017, s. 98).
2.4. Kurumsal itibarin Ol¢iim Yoéntemleri

Kurumsal itibarin 6l¢iilmesine ve yonetilmesine yonelik genis bir bakis agist
sunan temelde bes farkli 6l¢iim yontemi bulunmaktadir. Yontemler arasinda segim
yaparken, hedef kitleye ve kurumsal ihtiyaglara en uygun olanini belirlemek énem
arz etmektedir. Bununla birlikte kurumsal itibarin 6l¢timiinde kullanilan yontemler
arasinda bazi farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliliklar, yontemlerin odaklandigi
boyutlar, kullanilan veriler ve analiz edilen paydas gruplar1 agisindan ¢esitlilik
gostermektedir. Temelde en sik kullanilan kurumsal itibar 6l¢iim yontemleri olan
Reputation Quotient (RQ), Reputation Institute RepTrak, Aaker’in Marka Metaforu
Yéntemi, Davies ve Chun’un Itibar Ol¢iim Modeli, ve Global RepTrak Pulse
(GRP)’dir.

2.4.1. Reputation Quotient (RQ)

Reputation Quotient (RQ), Fombrun ve van Riel tarafindan gelistirilen bir
yontemdir ve kurumsal itibarin Olgiilmesinde kullanilan en eski ve en yaygin
modellerden biridir. Bu yontemde, itibarin alt1 temel boyutu 6Slgiiliir: duygusal
cekicilik, iirtin ve hizmetler, vizyon ve liderlik, sosyal sorumluluk, isyeri ortami ve
finansal performans bu temel boyutlardir (Fombrun, 1996, s. 52). RQ, ozellikle
finansal performans ve liderlik gibi somut Olciitlere odaklanir ve genellikle
anketlerle toplanan paydas goriislerine dayanir. RQ’nun temel avantaji, itibarin ¢ok

boyutlu yapisin1 kapsayarak detayli bir analiz sunmasidir. Ancak bu modelin
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smurliligi, verilerin toplanmasinda yalnizca anketlere dayali olmasi ve farkli

kiiltiirel baglamlarda uygulanmasinin zorluklar yaratabilmesidir.
2.4.2. Reputation Institute RepTrak

Reputation Institute tarafindan gelistirilen RepTrak modeli, kurumsal
itibarin daha sistematik ve detayli bir analizini sunar. RepTrak, yedi boyut lizerinde
kurumsal itibari 6lger: {iriin ve hizmetler, inovasyon, isyeri, yonetisim, vatandaslik,
liderlik ve performans (Reputation Institute, 2020) boyutlarindan olusmaktadir. Bu
model, RQ’dan farkli olarak inovasyon ve vatandaglik gibi daha modern ve
stirdiiriilebilirlik odakli faktorleri de igermektedir. Ayrica RepTrak, farkli paydas
gruplarina odaklanarak, sirketin farkli kesimlerde nasil algilandigini inceleyebilir.
Bu da modeli daha esnek ve kapsamli hale getirmektedir. Bununla birlikte,
RepTrak’in dezavantaji, karmasik yapist ve uygulama maliyetlerinin yiiksek

olabilmesidir.
2.4.3. Aaker’in Marka Metaforu Yontemi

Aaker’in Marka Metaforu yontemi, kurumsal itibar1 bir markanin kisilik
ozellikleri lizerinden degerlendiren bir yaklasimdir. Bu yontem, sirketlerin
paydaslar iizerindeki etkilerini anlamak i¢in marka imajim1 ve sirketin kisilik
Ozelliklerini metaforlar {izerinden analiz eder (Aaker, 1997, s. 125). Aaker’ in
yontemi, diger 6l¢iim modellerinden farkli olarak, markanin duygusal ¢ekiciligine
ve kisilik Ozelliklerine odaklanmaktadir. Bu nedenle, markanin kimlik insasi
stirecinde kullanilir ve marka yoneticileri tarafindan tercih edilmektedir. Ancak bu
model, itibarin diger boyutlarim1 (6rnegin sosyal sorumluluk ya da finansal
performans) yeterince kapsamamasi nedeniyle sinirli bir bakis agis1 sunmaktadir

(Fertik & Thompson, 2015, s. 22).
2.4.4. Davies ve Chun’un Itibar Ol¢ciim Modeli

Davies ve Chun tarafindan gelistirilen model, kurumsal itibarin igsel
tutarliligini degerlendirmeye odaklanilmaktadir. Bu modelde, bir isletmenin
paydaslarinin (6rnegin calisanlar, miisteriler ve yatirimcilar) sirkete karsi tutumlari
arasindaki tutarlilik degerlendirilir (Davies & Chun, 2002, s.148). Kurumsal

karakter olarak adlandirilan bu yaklasimla, sirketin kisilik 6zellikleri ve bunlarin
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paydaslar tizerindeki etkisi analiz edilmektedir. Bu modelin en 6énemli farklilig,
sirket ici tutarliligi ele alarak calisanlarin ve diger i¢ paydaslarin algisini
vurgulamasidir. Ancak bu model, daha ¢ok sirket i¢i algiya odaklandigi i¢in dis

paydaslarin algilar1 konusunda sinirli bilgi sunabilmektedir.
2.4.5. Global RepTrak Pulse (GRP)

Global RepTrak Pulse (GRP), RepTrak modelinin daha genis bir
versiyonudur ve kiiresel ¢apta sirketlerin itibarim1 karsilastirmayr amaglamaktadir
(Fombrun ve vd., 2015, s.18). GRP, diinya genelinde sirketlerin itibarin1 6l¢gmek
i¢in kullanilan standart bir itibar endeksidir ve finansal performanstan inovasyona
kadar genis bir yelpazede itibar1 Slgmektedir (Reputation Institute, 2020). Bu
model, uluslararas1 sirketler icin ideal bir karsilastirma araci sunar. Diger
yontemlere goére GRP, kiiresel diizeyde uygulanabilirligi ve farkli kiiltiirlerdeki
algilar1 dikkate almasi agisindan daha kapsayicidir. Bununla birlikte, modelin
kiiresel 6l¢ekte uygulanmasi zorlu olabilir ve bazi yerel dinamikler goz ardi edilme

ihtimali kuvvetlidir.
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3.IC PAYDASLAR VE KURUMSAL IiTiBAR

3.1. i¢ Paydas Kavram

I¢ paydaslar, bir kurumun iginde yer alan ve dogrudan &rgiitlenerek bireyler
ya da gruplar halinde birleserek var olan sistemdeki birimlerdir. Bu sisteme
genellikle ¢alisanlar, yoneticiler ve hisarlar dahil edilir. i¢ paydaslar, bir yardimin
basariya ulagmasi i¢in hayati bir role sahiptir ¢iinkii onlarin katkilari, karar alma
parcalar1 ve kurumsal performans iizerinde dogrudan etkili olabilir (Freeman, 1984,
s. 54). I¢ paydaslar, destegin vizyonunu ve misyonunun olusumuyla ilgililer ve
kurumun i¢indeki gli¢ dinamikleri, ¢alisanlarin davraniglar1 ve bagliliklar1 gibi
unsurlarin tutum ve davraniglarindan olusan sistemlerdir (Donaldson & Preston,
1995, 5.729).

Cornelissen (2017), i¢ paydaslari taniminda bir organizasyonun sinirlari
icinde yer alan ve faaliyetlerine dogrudan dahil olan bireyler oldugundan
bahsetmektedir (Cornelissen, 2017, s35). I¢ paydaslar; calisanlari, yoneticileri ve
genellikle hissedarlar1 igermektedir. Kurum igindeki bu gruplar, organizasyonun
stratejik kararlari lizerinde etkili olup, kurumsal itibarin sekillenmesinde de merkezi
bir rol oynamaktadirlar. Freeman'in (1984) gelistirdigi teorisine gore, i¢ girisimciler
sadece organizasyonel hedefi desteklemekle kalir, ayn1 zamanda organizasyonun
etik sorumluluklarint yerine getirmesinde de kilit bir rol oynarlar. Kurumun
bilesenlerinin motivasyonu, organizasyonun siirdiiriilebilirligi acgisindan kritik
Oneme sahiptir. Ayn1 zamanda, i¢ se¢imlerin demokrasi paydaslarina olan katkilari,
destegin genel itibarini ve dis katilimcilarin nezdindeki algisini etkiler (Fombrun &
Shanley, 1990). Donaldson ve Preston (1995), i¢ taraflarin sadece ekonomik
cikarlartyla degil, ayn1 zamanda sosyal ve psikolojik tatminleriyle de ilgilenilmesi
gerektigini vurgularlar. Bu, bireylerin sadakatini artirmayi, kutlamanin uzun
vadedeki varligma katkida bulunmay1 saglar. Ornegin, isletmelerin is tatmini ve
bagliligy, i¢ kisilerin yonetimle olan iletisimlerinin kalitesine baglidir (Maignan &
Ferrell, 2004, s.17).

I¢c paydaslar, ayn1 zamanda &rgiit i¢i iletisimin etkinliginde kritik bir rol
oynarlar. Bu esnek rol, i¢ hiicrelerin mutlulugu ve sunumu, organizasyonlarin

siirdiiriilebilirligi igin bir araya getirilmesi belirsiz olarak degerlendirilmektedir. Iyi



yOnetilen i¢ iletisim, ¢alisanlarin kurumsal hedeflerini daha iyi anlamalarin1 ve bu
hedeflere ulagsmak i¢in daha motive olmalarini saglamaktadir (Cornelissen, 2017, s.
44). I¢ paydaslar deger zinciri katilimcilarmin ve piyasa dis1 paydaslarin gikarlarini
uyumlu hale getirmek karmagik bir zorluktur. Oliver Williamson gibi
akademisyenler tarafindan temsil edilen islem maliyeti ekonomisi (TCE), bu
cikarlart uyumlu hale getirmenin verimsiz ve gereksiz oldugunu savunmaktadir.
Ote yandan, bir¢ok ydnetim akademisyeni, hissedar degerini maksimize etmenin en
1yl veya en verimli sonuglara yol agtig1 fikrini reddeder. Paydas yonetimi teorisi
isbirlik¢i bir ¢6ziim sunarken, bu tiir ¢ikar uyumunun nasil gerceklesecegini heniiz

kanitlamamastir (Husted & Allen, 2011, s. 136).

Husted ve Allen (2011), paydas gruplarimin ¢ikarlarii uyumlu hale
getirmenin bir yolunu sunan "sosyal strateji" yoluyla bir orta yol Onermektir.
Calisanlarin karar alma stirecine katilimini tesvik etmenin sosyal adalete katkida
bulunabilecegini, piyasa ve piyasa dis1 paydaslarin endiselerini giderebilecegini ve
is uygulamalarinin neden oldugu sosyal zarar1 azaltabilecegini savunmaktadirlar.
Bununla birlikte Sumantha Ghoshal' in paydas yonetimine yonelik sosyolojik
yaklagiminin bir incelemesini de igermektedir. Ghoshal, 6zellikle kisisel ¢ikar ve
islem maliyeti ekonomisine dayanan geleneksel yonetim teorilerini ¢ok dar goriislii
ve ideolojik olarak yonlendirilmis olduklari igin elestirmektedir. Bunun yerine
Ghoshal, sosyal sermayenin ve giivenin Onemini vurgulayarak, isletmelerin
paydaslarla sosyal aglar ve giliven olusturduklarinda daha iyi performans
gosterdiklerini 6ne slirmektedir. Yazarlar, insan davranisina iligkin dar goriisiinii
elestirerek, ahlaki davranig ve sosyal katilimi iceren daha genis bir anlayisi
savunmaktadirlar (Husted & Allen, 2011, s. 162). Kati ekonomik Kkisisel
cikarlardan, hem piyasa hem de piyasa dis1 paydaslarla iliskilerin uygun sekilde
dikkate alindig1, firmalarin piyasa dis1 paydaslarla nasil etkili bir sekilde etkilesime
girebilecegini arastirmasi yapilmaktadir ve boliimiin ilerleyen kisimlarinda piyasa
dis1 analiz i¢in bir model sunmaktadirlar. Bu yaklasim, paydas katilimina iliskin
karmasik bir anlayis1 yansitir; burada piyasa dis1 aktorler hem kurumsal strateji hem

de deger yaratma acisindan ayrilmaz bir par¢a olarak kabul edilmektedir.
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3.2. I¢ Paydaslarda Kurumsal itibar Algist

Paydas perspektifleri kurumsal imaj1 sekillendirmede kritik bir rol oynar ve
tiikketiciler ozellikle etkilidir. Freeman'in 6ne siirdiigli gibi, bir sirketin basarisi
genellikle itibarindan anlagilan {iriin satma becerisine dayanir. Bir sirketin miisteri
taleplerini ne kadar iyi karsiladiginin bir yansimasi olan bu itibar, giliniimiiz
ortaminda karmasiktir; kuruluslar, her biri sirket hakkinda farkli algilara sahip
birden fazla paydasla etkilesime girmektedir. Fill ve Diminopolu, imajlarin ¢ok
boyutlu oldugunu ve paydaslar arasinda esit sekilde paylasilmadigini belirtir
(Karaosmanoglu, 2006). Kurumsal imajin bireysel algisi, bir sirketin itibarinin
genel anlayisin1 karmasiklastiran inanglar ve deneyimler gibi kisisel filtrelerden

etkilenir.

Medya, paydas algilarini sekillendiren ve hizli bilgi yayilimini kolaylastiran
giiclii bir filtre gorevi gérmektedir. Bu degisim, sirketlerin paydaslar tarafindan
olusturulan imajlara uyum saglayabilen esnek bir karakter gelistirmesini
gerektiriyor. Johnson ve Firestone Inc.'in krizlere karsi zit tepkilerinin de
kanitladig1 gibi seffaflik ve hesap verebilirlik esastir (Melevar, 2008, s. 88).
Firestone'un kurumsal itibarin yOnetiminde paydas yaklasiminin Onemini
vurgulamaktadir. Paydas yaklagimina goére, bir grup ya da birey bir sirketi
etkileyebiliyor ya da o sirketten etkilenebiliyorsa, bu durumda sirket ile bu
paydaslar arasinda bir etkilesim ve stratejik diisiince gelistirilmesi gerekmektedir.
Sirketlerin sadece "mesru" goriilen paydaslarla degil, mesruiyeti tartigmali olan
gruplarla da etkilesim kurmasi, kurumsal itibar agisindan énem tasir. Ciinkii giicii
olan gruplar, kapitalist sistemde yer alma haklar tartisilsa bile, dikkate alinmak

zorundadir.

Kurumsal itibar, sosyal medya aracilifi ile hem insa edilen hem de
korunmas1 gereken bir ara¢ olarak goriilmektedir. Iletisim ve etkiletisimi
saglamasiyla, algi yonetimi ve seffaflik, giiven saglayamaya yarayan kullanici
icerigiyle viral etki yaratan sosyal medya, paydaslarin goriis ve beklentilerini
O0grenme firsati sunarak, kurumlarin itibarlarim1 inga etmelerine katkida
bulunmaktadir. Kurumlar, sosyal medya araciligiyla i¢ ve dis paydaslariyla
etkilesim kurmakta, istek ve sikayetleri alabilmekte ve yonlendirmeler neticesinde

stratejiler gelistirmektedir. Bu platformlar araciligiyla kampanyalar diizenleyerek
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sosyal sorumluluk projelerine de 6nem vermekte, bdylece topluluklariyla olan
baglarin1 gliglendirmektedir. Yalniz sadece firsatlar degil ayn1 zamanda kurumlar
i¢in sosyal medya c¢esitli problemler de yaratabilir. Rekabet¢i bir ortamda bilginin
kolayca dezanformasyona ugradigi platformlarda kurumsal itibar korunumu da

biiyiik 6nem arz etmektedir (Aydin, 2015, s. 89).

Karakaya ve Aydin (2015) i¢ paydaslarda kurumsal itibar algisini 6l¢tiikleri
calismalarinda, saglik kurumlari iizerinden arastirmalarini gergeklestirmislerdir. Bu
calismada, kamusal ve 6zel saglik sirketleri arasinda artan rekabet, hastanelerin
daha fazla hasta ¢ekmesi ve hizmetin arttirilmasi ¢abalarinin, kurumsal kimliklerin
kurumsal itibarla olan iliskileri, saglik kurumlarinin korundugu gercegi dogrudan
itibarla ilgili oldugu sonucuna varmislardir (Karakaya & Aydin, 2015, s. 179).
Kurumsal itibarin, saglik hizmetlerinde diger sektorlere gore daha biiytik bir 6neme
sahip oldugu vurgulanmis ve bu alginin korunmasi igin siirekli ¢alismalarin
yapilmasi gerektigi ifade edilmistir. Rekabet avantajinin saglanmasi agisindan da

kurumsal itibar kritik bir yerde durmaktadir.

Bir sirketin itibari, degisen paydas perspektifleri arasinda biitiinligilini
korumak i¢in siirekli yonetim gerektiren dinamik bir yapidir (O’brady, 2006, s.49-
54). Sirketlerin genis bir paydas yelpazesiyle miizakere etmedigi durumlarda, bu
gruplarin hiikiimetler araciligiyla sirketin ¢ikarlarina uygun olmayan kurallarin
uygulanmas1 i¢in siyasi siirecleri kullanabileceklerini belirtir. Bu baglamda,
"yonetsel mesruiyet" kavrami devreye girer: Eger bir grup, sirketi etkileme giiciine
sahipse, o grup yoneticiler tarafindan dikkate alinmali ve bu gruplarla iligkiler
yonetilmelidir. Baslangigta her iki tarafin birbirine dair Onyargilar1 olsa da,
siireclere dikkat edilerek bu iliskiler her iki taraf i¢in de olumlu hale getirilebilir.
Ayrica, paydas yaklasimi, etkilesimlerin ve stratejilerin siirekli olarak

tyilestirilmesi gerektigini savunur (O’brady, 2006, s.85).

Murat ve Cevik (2008) tarafindan yapilan i¢ paydas odakli arastirmada elde
edilen bulgular, is konforu iizerindeki tiim faktor gruplarinin olumlu etkisinin
oldugunu gdstermektedir. Ozellikle yonetim ve orgiit yapisi, is konforunda ve
birlestirme faktorii tespit edilmistir. Bu faktor sirasiyla egitim, akademik faktorler,
fiziksel ve teknik kosullar, sosyo-kiiltiirel ve saglik hizmetleri ile iletisim

izlemektedir. Bu faktorlerin sadece iiniversitelerin sorumlulugunda olmadigins;
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akademik personel miktarinin artirilmasi ve mali kaynak saglamasi gerekliligi ile
de devletin sorumlulugu tizerinde durmuslardir (Murat & Cevik, 2008, s.15). Bu

baglamda personel memnuniyetini birden fazla degiskenin etkiledigi s6ylenebilir.

Avci (2018), i¢ paydas algisinin iiniversitelerde kurumsal itibar algisini
olusturan etmenlere dair yapmis oldugu faktdr analizi ¢alismasinda bes faktor
saptamistir. Bu faktorler; yonetim/giiven faktorii, medya/tanitim faktorii, begeni
faktori, kimlik kurumsal faktorii ve taninma faktorleridir (Aver, 2018, s. 59). Avcl
(2018), medya ve tanitim faktoriinde kurumsal kimlik arasinda zayiflik oldugunu,

bu nedenle stratejik iletisimin kritik bir yerde durdugunu vurgulamistir.

Freeman ve ark. (2007) sirketlerin ¢evresel paydaslarla etkilesim kurarak
stireglerini nasil gelistirebilecegi, McDonald’s ve 3M gibi sirketlerin 6rnekleri
tizerinden aciklanmistir. Bu sirketler, ¢evresel sorunlara dikkat ederek iiretim
siireglerini yeniden tanimlamis, atiklarini yeni iriinlere doniistiirmiis, maliyet
tasarrufu saglamis ve cevre dostu bir itibar kazanmustir. Ozetle, bu metin,
paydaslarla etkili etkilesim kurmanin ve siirekli iyilestirme yapmanin, bir girketin
kurumsal itibarmi gii¢lendirdigini ve uzun vadede stratejik avantaj sagladigini
vurgulamaktadir (Freeman ve vd., 2007, s. 59). Freeman ve digerleri (2007), paydas
teorisi gergevesinde kurumsal itibarin olusturulmasinda etik, degerler ve girisim
yaklasiminin 6nemine vurgu yaparlar. Onlara gore, is diinyasinda sadece kar odakli
bir bakis agisiyla degil, tiim paydaslarin ¢ikarlarini dikkate alan bir yonetim anlayisi
benimsenmelidir. Bu yaklagim, sirketin sadece hissedarlarina degil, calisanlar,
misteriler, tedarik¢iler, toplum ve c¢evre gibi tiim paydaslarina karst sorumluluk

tasidigina dayanmaktadir.
Freeman ve ark. (2007 s. 240), ayrica su temel noktalara da dikkat ¢eker:

1. Is ve Etik Birlikteligi: Is diinyasinda etik ve is siireclerinin birbirinden ayr
diisiiniilemeyecegini savunurlar. Iyi bir itibara sahip olmak icin sirketlerin etik
sorumluluklarin1 stratejik kararlarimin merkezine koymalar1 gerektigini ifade
ederler. Etik, isin ayrilmaz bir pargasidir ve hem uzun vadeli itibar olusturma hem
de paydaslarla giiven tesis etmede kritik rol oynar.

2. Deger Yaratma ve Paydaslarla iliskiler: Bir sirketin basaris1, paydaslari

icin ne kadar deger yarattigiyla Olgiiliir. Freeman’a gore, sirketler sadece
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hissedarlarin1 degil, tiim paydaslarini dikkate alarak uzun vadeli siirdiirtilebilir bir
deger yaratmalidir. Bu anlayis, kurumsal itibarin giiclenmesini saglar ¢ilinkii
paydaslarla saglikli iliskiler kurmak, sirketin toplum nezdinde giivenilirligini artirir.

3. Sosyal Sorumluluk ve Itibar: Freeman, sosyal sorumluluk projelerinin ve
siirdiriilebilir i uygulamalarinin, bir sirketin sadece etik agidan degil, ayni
zamanda stratejik olarak da rekabet avantaji saglayacagini vurgular. Sosyal ve
cevresel sorumluluklar, itibarin 6nemli bir bileseni olarak goriiliir.

4. Kriz Yénetimi ve Itibarin Korunmasi: Freeman ve ark. (2007), sirketlerin
kriz anlarinda etik liderlik ve paydaslarla giiclii iletisim kurarak itibarlarini
koruyabileceklerini belirtir. Kriz durumlarinda sirketin etik degerlerine bagh

kalmasi, paydaslarin giivenini yeniden kazanmak igin 6nemlidir (Freeman & vd.,

2007, s. 240).

Ozetle, Freeman ve digerleri, kurumsal itibarin sadece finansal basariya
dayali olmadigini, aym1 zamanda etik degerler, paydaslarla saglikli iligkiler ve
sosyal sorumluluk bilinciyle olusturulabilecegini savunurlar. Bu biitiinciil
yaklagim, girketlerin uzun vadede hem itibarlarin1 hem de siirdiiriilebilir basarilarini
saglamalarina yardimci olmaktadir (Freeman & vd., 2007, s. 159). Detayli paydas,
pazar ve c¢evre analizini iceren yapilandirilmis stratejik analiz, 6zet akis diyagrama,
stireci baglatmaya yardimci olacak bir dizi giindem ve bir dizi planlama formu ile

desteklenen dinamiklerinin anlagilmasina yol agmaktadir.

Bilgi iletisim teknolojilerindeki gelismeler kurumsal faaliyetlerde
paydaslarin orgiit faaliyetlerine kolay erisim saglamasina imkan tanimis ve bu da
itibar algisim1 daha belirgin hale getirmistir. Isik ve ark. (2016) tarafindan yapilan
arastirmada, tiim Orgiitler i¢in stratejik oneme sahip soyut bir deger olarak bahsi
gecen kurumsal itibarin {iniversitelerde i¢ paydaslar iizerindeki algisina
odaklanmistir.  Universiteler, iilkelerin ekonomik, politik, sosyo-kiiltiirel
gelisimlerinde belirleyici rol oynayan énemli kuruluslardir. Ozellikle 2006 ve
sonrasinda kurulan iiniversiteler, toplumsal beklentileri karsilayamadiklari takdirde
"tabela tiniversitesi" olarak nitelendirilmeye baslamaktadir. Bu baglamda, bu
tiniversitelerin, bulunduklart il ve bdlge dinamiklerine gore kendilerini
farklilagtirmalar1 6nem arz etmektedir. Arastirmada, katilimcilarin itibar algisinin

cinsiyet ve mensubu olunan tniversite degiskenlerine gore anlamli bir farklilik
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gostermedigi; ancak yas, egitim durumu, ¢aligma siiresi ve unvan gibi degiskenlere
gore farkliliklar olustugu goriilmiistiir. Ayrica, kurumsal itibarin alt boyutlar

arasinda giiclii iliskiler oldugu tespit edilmistir (Isik & vd., 2016, s. 176).
3.3. i¢ Paydaslarin itibar Algisim Etkileyen Faktorler

Kurumsal itibar, organizasyonlarin i¢ ve dis paydaslar1 tarafindan nasil
algilandigini ifade eden kritik bir unsurdur. I¢ paydaslar olarak nitelendirilen
calisanlar, yoneticiler ve hissedarlar, kurum ig¢indeki giinliik isleyisin temel
aktorleridir ve kurumsal itibarin sekillenmesinde merkezi bir rol oynamaktadirlar.
Ic paydaslarin kurum hakkindaki itibar algilari, onlarm is performansini,
bagliliklarin1 ve organizasyona yonelik tutumlarin1 dogrudan etkilemektedir (Bass
& Avolio, 1994, s.77). Bu baglamda, i¢ paydaslarin itibar algisini etkileyen gesitli

faktorler mevcuttur.

Liderlik ve yonetim tarzi, ¢alisanlarin kurumsal itibar algisini biiytik 6l¢iide
etkileyen faktorlerden biridir.  Etkin  liderler, c¢alisanlarin  islerinden
memnuniyetlerini artirarak organizasyonun itibarini olumlu yonde etkiler. Ozellikle
adil, seffaf ve katilime1 bir liderlik anlayisi, calisanlar arasinda giiven duygusunu
giiclendirir ve boylece kurumun i¢ paydaslar nezdindeki itibarini1 artirmaktadir
(Bass & Avolio, 1994, 5.94).

Kurumsal kiiltiir, i¢ paydaslarin davraniglarini ve tutumlarini sekillendiren
en 6nemli unsurlardan biri olarak 6ne ¢ikmaktadir. Calisanlar, kurumun degerleri,
normlar1 ve 1§ yapma big¢imi ile ne kadar uyumlu hissederlerse, kuruma yonelik
itibar algilar1 da o kadar olumlu olmaktadir (Schein, 2010, s.15). Schein (2010)
kurumun kiiltiirintin, ¢alisanlarin davraniglarini ve is yerindeki tutumlarini bityiik
Olglide etkiledigini ve bu kiiltiiriin itibar iizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu

belirtmektedir.

Kurumun i¢ iletisim stratejileri, i¢ paydaslarin itibar algisinda belirleyici bir
rol oynamaktadir. lyi yapilandirilmis ve seffaf bir i¢ iletisim sistemi, ¢alisanlarin
kurumla ilgili bilgilere zamaninda ve dogru bir sekilde ulasmalarini saglar. iletisim
eksiklikleri veya bilgiye ulasimda yasanan zorluklar ise, i¢ paydaglar arasinda
giivensizlige yol agarak kurumsal itibarin zedelenmesine neden olabilir (Men, 2014,

s. 85). Kurumsal Sorumluluk yoneticilerinin, basarili iletisim stratejileri olusturmak
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icin dikkat etmeleri gereken iki nemli unsur bulunmaktadir. lk olarak, ydneticiler,
paydaslarin kurumsal sorumluluk faaliyetlerini degerlendirirken hangi 6zelliklere
dikkat ettiklerini anlamalidir. Bu bilgi, yoneticilerin bu 6zellikleri iletisimlerinde
one ¢ikarmalaria yardimer olur. Ikinci olarak, yoneticiler, paydaslarin farkli
iletisim kanallarindan bilgi aldigini bilmelidir. Bu kanallarin maliyet ve faydalarim
anlamak, entegre iletisim kampanyalari tasarlamanin ilk adimidir. Bu iki unsuru
dikkate  alarak  basarili  kurumsal  sorumluluk iletisim  stratejileri

olusturulabilmektedir (Bhattacharya, 2011, s. 69).

Calisanlarin ¢alisma kosullari, saglik ve gilivenlik standartlar1 da itibar
algisint etkileyen diger kritik faktorlerdir. Calisanlarin kendilerini giivende ve
degerli hissettikleri bir calisma ortami, onlarin kuruma olan baghliklarini ve
glivenlerini artirarak itibar algisini olumlu yonde etkilemektedir (Rhoades &
Eisenberger, 2002, s. 11). Calisma kosullari, ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik
sagligint dogrudan etkilemektedir. Calisma saatleri, is yiikii, ergonomik
diizenlemeler, mola siireleri gibi unsurlar, calisanlarin genel refah diizeyini
belirleyen faktorlerdir (Aaker, 1996). Eger bir is yerinde ¢alisma kosullar adil ve
siirdiiriilebilir degilse, c¢alisanlar bu durumu bir itibar erozyonu olarak
degerlendirebilir ve bu durum sirketin i¢ paydaslar nezdindeki itibar1 {izerinde
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir (Aaker, 1996, s. 44). Bu olumsuz itibar,
calisanlarin performansini diisiirebilecegi gibi, sirketin dis paydaslar nezdinde de

prestij kaybetmesine yol agmasi s6z konusu olmaktadir.

Kurumlarin imaji, hem yoneticilerin ve calisanlarin davraniglari hem de
hizmet kalitesi, sosyal sorumluluk ¢alismalar1 ve ¢evreye duyarlilik gibi faktorler
tarafindan sekillenir. Olumlu bir kurumsal imaj, hem i¢ hem de dis paydaslarin
destegini saglar ve kurumun kamuoyunda kabul goérmesini kolaylastirir. Bu
baglamda Giirbiiz (2017), Milli Egitim Bakanligi (MEB) 06rnegi ele alinarak
bakanligin i¢ paydaslart olan 6gretmenlerin kurumsal imaj algilar1 incelemistir.
Arastirma sonucuna gore imaj algisini etkileyen en onemli faktdrlerin goriiniim,
sosyal sorumluluk, iletisim ve kalite olarak siralamistir (Giirbiiz, 2017, s. 297). Bu
sonuglar 15181inda, MEB’in ozellikle iletisim ve kalite alanlarinda gelistirme
caligmalar1 yapmasi ve bu siirecte tiim 6gretmenlerin katilimini saglamasi tavsiye

edilmektedir.
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I¢ paydaslarin kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerine yonelik algilari,
genel itibar algisinda dnemli bir rol oynar. Calisanlar, organizasyonun topluma,
cevreye ve sosyal sorunlara duyarli bir sekilde hareket ettigini gordiiklerinde,
kuruma duyduklar1 giiven artar ve bu da itibar algisina yansimaktadir (Turker, 2009,
5.91). Ozellikle giiniimiizde sosyal sorumluluk, bir¢ok ¢alisan i¢in kurum seciminde
belirleyici bir faktor olarak one ¢ikmaktadir. Sosyal sorumluluk faaliyetleriyle
birlikte 6rgiitsel adalet, i¢ paydaslarin kuruma yonelik algilarin1 dogrudan etkileyen
onemli bir faktordiir. Calisanlarin, terfi, licretlendirme, is dagilimi1 gibi konularda
adil bir muamele gordiiklerini hissetmeleri, kuruma olan baglhiliklarint ve
giivenlerini artirir. Bu adalet algisi, kurumsal itibarin sekillenmesinde belirleyici bir
rol oynamaktadir (Colquitt & vd., 2001, s. 251).

I¢c paydaslarin organizasyondaki karar siireglerine aktif olarak katilmasi,
onlarin kuruma yonelik algilarini giiglendirir. Katilimer bir yonetim anlayist,
calisanlarin degerli hissedilmesini saglar ve bu da onlarin kuruma olan gilivenini
artirir (Kim & Mauborgne, 1997, s. 154). Calisanlarin karar alma siireglerine dahil
edilmesi, kurumsal itibarin giiglenmesine katki saglamaktadir. Husted ve Allen
(2011) tarafindan yapilan c¢alismalarda, kurumlarin ekonomik ve sosyal deger
yaratma kapasitesinin, sosyal eylem programlarini stratejik karar alma siireglerine
dahil ettiklerinde 6nemli 6lgiide arttigin1 gdstermektedir. Bu baglamda, "karar alma
stireci" kavrami, firmalarin sosyal eylem programlarina yonelik kesin bir karar
vermesi gerektigini ifade etmektedir. Sosyal eylemin, rekabet avantajinin kritik bir
parcasi olabilecegine inanan firmalar, 1yl tanimlanmis bir kurumsal sosyal strateji
gelistirmelidir. Bu strateji, is stratejisi ile tam entegrasyona sahip olmalidir. Ust
diizey yoneticiler ve CEO’lar, isin paydaslarla olumlu bir sekilde etkilesime
gecerek onlarin mesru ihtiyaglarini karsilama ve rekabet avantajini siirdiirme yollar1

hakkinda tam bir bilgi sahibi olmalidir (Husted & Allen, 2011, s. 132).

Kiiresellesen diinya diizeninde teknolojik gelisimlerin de hizli olusuyla
kurumlar rekabet avantajini koruyacaklar1 yol olan kurumsal itibar, etkin bir sekilde
yonetmesi gerekmektedir. lyi bicimde yonetilen bir kurumsal itibar yalnizca kisa
vadeli kazanclara odaklanmayi1 degil, uzun vadeli stratejiler olusturmay1 da zorunlu
kilmaktadir. Kriz donemlerinde, itibarli sirketler, zorlu kosullar1 daha kolay agsma

yetenegine sahipken, itibarsiz olanlar biiyiik mali kayiplarla karsilasabilirler. Bu
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nedenle, kriz yonetim planlari igerisinde itibar yonetimi 6nemli bir bilesen olarak
one ¢ikmaktadir. Kurumlar, paydaslariyla siirekli ve etkili bir iletisim i¢inde olmal,
bilgi akisin1 zamaninda gergeklestirirken; tedarikgilerle ve bayilerle olan iletisimin
artirilmasi, sorunlarin ¢oziimiinde is birligi gerekli olmaktadir. Ayrica, sosyal
sorumluluk projelerine devam etmek, kurumlarin giivenilirli§ini artirmakta ve
kamuoyunda olumlu bir imaj yaratmaktadir. Arastirmalar, sosyal sorumluluk odakl1
kurumlarin daha fazla giivenilirlik sagladigini ve tiiketicilerin bu sirketlerin {iriin ve
hizmetlerini tercih etme egiliminde oldugunu gostermektedir (Bilmez, 2014, s.

186).

Calisanlarin mesleki gelisimlerine yapilan yatirimlar, i¢ paydaslarin itibar
algisim1 olumlu etkileyen faktorlerden bir digeridir. Egitim ve kariyer gelisim
olanaklar1 sunan bir organizasyon, ¢alisanlar tarafindan degerli goriiliir ve bu da
kurumsal itibarin artmasina katkida bulunmaktadir. (Noe, 2010, s. 162). Bununla
birlikte i¢ paydaslarin kuruma yonelik olumlu bir itibar algisina sahip olmalarinda
is-yasam dengesi dnemli bir rol oynar. Calisanlarin, kisisel yasamlarina da zaman
ayirmalarina olanak taniyan bir organizasyon, ¢alisan memnuniyetini artirarak

itibarini giiglendirebilir (Greenhaus & Beutell, 1985, s. 80).

Kurumsal itibarin paydaslar tizerindeki etkisinin demografik faktorlerden
etkilenme derecesine dair arastima yapan Alniagik ve ark. (2010), iiniversite
ogrencileri Ornekleminde elde edilen bulgularinda isletme yoneticileri ve
arastirmacilar icin degerli ¢ikarimlar sunmaktadir. Elde edilen verilere gore,
tiniversite Ogrencileri, bir igletmenin kurumsal itibarin1 degerlendirirken isyeri
¢evresi ve {lriin/hizmet kalitesine Oncelik vermektedir. Bu durum, {iniversite
ogrencilerinin potansiyel miisteri ve calisan olarak onemli bir paydas grubu
oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte arastirmanin sonuglari, yoneticilerin
geng hedef gruplara ulasirken isyeri ¢evresi ve iirlin kalitesine dikkat etmeleri

gerektigini vurgulamaktadir (Alniagik & vd., 2010, s. 110).

I¢ paydaslar acisindan, yoneticilerle olan iliskilerin kalitesi kurumsal itibar
algisin1 dogrudan etkileyen bir diger onemli bir diger faktordiir. Etkin, acik ve
destekleyici bir yonetici-¢alisan iliskisi, ¢alisanlarin organizasyona olan giivenini
artirir ve bu giiven kurumsal itibarin 6nemli bir bileseni olarak ortaya cikar

(Eisenberger & vd., 1990, s. 55). Sonug olarak paydaslarin itibar algisini etkileyen
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faktorler cok boyutludur ve organizasyonun yonetim tarzindan, ¢aligma kosullarina
kadar genis bir yelpazeyi kapsamaktadir. Etkin liderlik, adil yonetim, iyi iletisim,
calisan memnuniyeti ve sosyal sorumluluk gibi faktorler gibi boyutlar, i
paydaslarin kuruma duydugu giiveni ve bagliligi pekistirmektedir. Kurumsal
itibarin siirdiiriilebilir bir sekilde korunmasi ve gelistirilmesi, i¢ paydaslarin

algilarinin yonetilmesiyle dogrudan iligkili hale gelmektedir.

Kurumsal itibar i¢ paydaslarda ise baglilig1 artiran bir faktor olarak da 6ne
cikmaktadir. Dayang Kiyat ve ark. (2018) tarafindan yapilan arastirmada kurumsal
itibar algis1 ve ise bagliligin duygusal emek davraniglari tizerindeki etkilerini
incelenmistir. Arastirmada hizmet sektoriinde giderek 6nemi artan duygusal emek
kavrami ekseninde kurumsal itibar algisi arasinda anlamli iligki tespit edilmistir.
Bulgulara bakildiginda, kurumsal itibar ve ise baglilik diizeylerinin artirilmasinin
saglik calisanlarinin duygusal emek davraniglarini olumlu yonde etkileyebilecegini
ortaya koymaktadir. Bu gercevede saglik sektoriindeki yoneticilerin, kurumsal
itibarin yiikseltilmesi ve c¢alisanlarin ise baghliklarinin artirilmast yoniinde
stratejiler gelistirmelerinin, ¢alisanlarin is yerindeki duygusal rollerini daha etkin
bicimde yerine getirmelerine yardimci olabilecegi onerilmektedir. Calisma, kiigiik
ve orta Olgekli saglik isletmeleri i¢in de kurumsal itibarin 6nemine dikkat cekmekte
ve bu konuda bilgilendirme ve egitim faaliyetlerinin artirilmasini énermektedir
(Dayang Kiyat & vd., 2018, s. 487-491). Bu baglamda ¢aligsanlarin kurumlarina
duyduklar1 giiven ve saygi (kurumsal itibar algisi) ile islerine olan bagliliklarinin,
duygusal emek davranislarinin alt boyutlar1 (yiizeysel rol yapma, derin rol yapma

ve samimi duygular) lizerinde farkl etkileri oldugu sonucuna varilmistir.
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4, REPTRAK VE RQ YONTEMLERI

4.1. Reputation Quotient (RQ) Yontemi Tamim ve Ol¢iim Kriterleri

Reputation Quotient (RQ), kurumsal itibar1 6lgmek i¢in kullanilan en yaygin
yontemlerden biridir ve itibar arastirmalarinda sikg¢a referans alinir. RQ yontemi,
Charles Fombrun ve Harris Interactive tarafindan gelistirilmis olup, bir sirketin
itibarini alt1 ana boyut lizerinde 6lgen bir sistemdir. Bu boyutlar; duygusal ¢ekicilik,
tirtinler ve hizmetler, finansal performans, vizyon ve liderlik, igyeri ortami, ve

sosyal sorumluluktur (Fombrun & vd., 2000, s. 251).

Reputation Quotient (RQ) yonteminde duygusal c¢ekicilik (emotional
appeal), bir sirketin toplum ve paydaslari iizerinde biraktigi olumlu duygusal etkiyi
ifade etmektedir. Bu boyut, bir sirketin ne kadar sevildigini, saygi duyuldugunu ve
giivenildigini olger. Duygusal c¢ekicilik, genellikle paydaslarin sirkete karsi
hissettikleri genel olumlu ya da olumsuz duygular1 kapsayan kritik bir faktordiir.
Duygusal ¢ekicilik, genellikle su sorulara yanit aramaktadir (Fombrun & vd., 1999,
s. 152):

e  Kurum giivenilir mi?
e Kurum i¢ ve dis paydaslari tarafindan sevilip sayg: duyuluyor mu?
e Kurum topluma ve ¢evresine ne kadar yakin ve olumlu bir iliski i¢cinde?

Bu boyut, kurumun paydaslariyla giiclii duygusal baglar kurup
kuramadigin1 anlamaya calisir, ¢iinkii bu baglar uzun vadeli sadakat ve destek icin
onemlidir (Mayer & vd., 1995, s. 718). Bu nedenle, duygusal ¢ekicilik, sadece bir
sirketin sundugu iiriin ya da hizmetlerin kalitesini degil, ayn1 zamanda toplumla

kurdugu iligkileri de yansitmaktadir.

Reputation Quotient (RQ) yonteminde, iiriinler ve hizmetler boyutu, bir
sirketin itibariin en temel bilesenlerinden biridir. Bu boyut, sirketin sundugu
tirtinlerin ve hizmetlerin kalitesi, giivenilirligi, yenilik¢iligi ve miisteri ihtiyaglarina
yanit verebilme kabiliyetiyle dogrudan iliskilidir (Fombrun & vd., 2004, s. 254).
RQ’ nun iriinler ve hizmetler boyutu, sirketin itibarinin, paydaslar nezdinde nasil

algilandigina dair 6nemli bir gosterge olarak kabul edilmektedir.



Reputation Quotient (RQ) finansal performans arasinda karmasik ve gok
boyutlu bir iligki bulunmaktadir. Miisteriler, itibarina giivendikleri sirketlerden
iirlin ve hizmet satin alma olasiligin1 daha yiiksek goriirler. Bu durum, satiglarin
artmasina ve dolayistyla finansal performansin iyilesmesine yol agar. Performansla
birlikte finansal performans artis1 saglanir ve sirketin hisseleri de deger kazanir

(Brown & Perry, 1994, s. 44).

Vizyon ve liderlik, Reputation Quotient (RQ) tizerinde dogrudan etkili olan
faktorlerdir. Etkili bir liderlik ve giliglii bir vizyon, organizasyonun itibarini
artirmakta ve paydaslar tarafindan daha iyi algilanmasin1 saglamaktadir. Etkili
liderler, vizyonlarimi gergeklestirmek icin gerekli stratejileri olusturur ve ¢alisanlari
bu hedeflere yonlendirir. Liderlik, bir organizasyonun degerlerini, kiiltliriinii ve
itibarm etkileyen temel bir faktordiir. lyi liderlik, c¢alisanlarin motivasyonunu
artirarak miisteri memnuniyetine ve sonug¢ olarak finansal performansa katkida

bulunmaktadir (McCarter & White, 2009, s. 364).

Isyeri ortam1, Reputation Quotient (RQ) iizerinde etkiye sahiptir. Pozitif bir
igyeri ortami, ¢alisanlarin memnuniyetini ve verimliligini artirarak, organizasyonun
itibarint olumlu yonde etkilemektedir. Calisanlar, kendilerini degerli hissettikleri ve
desteklendigi bir ortamda c¢alistiklarinda, organizasyonlarma olan bagliliklar
artmaktadir. Bu durum, sirketin itibar1 {izerinde olumlu bir etki yaratir (Bakker &

Demerouti, 2017, s. 280).

Sosyal sorumluluk ve Reputation Quotient (RQ) iligkisine bakildiginda
pozitif ilisi gecerli oldugu goriilmektedir. Sosyal sorumluluk gosteren markalara
kars1 daha fazla baghlik gosterir. Arastirmalar, sosyal sorumluluk uygulamalarinin
tiikketicilerin markaya olan giivenini artirdigin1 ve bu giivenin, sirketin itibarina
yansidigin1 gostermektedir (McCarter & White, 2009, s. 302). Bu durum,
Reputation Quotient (RQ) iizerinde olumlu bir etki yaratmaktadir. Bununla birlikte
calisanlar, sosyal sorumluluk konusunda aktif olan bir organizasyonda ¢alismanin

getirdigi gurur ve baglilik hissi ile daha yiiksek bir motivasyona sahip olurlar.
4.2. RepTrak Yontemi Tanim ve Olciim Kriterleri

RepTrak yontemi, bir organizasyonun itibarin1 6lgmek i¢in kullanilan bir

cerceve bir yontemdir. RepTrak, Fombrun (2011) tarafindan gelistirilen ve
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Reputation Quotient (RQ) olgiimiiniin gelistirilmis halidir. Kurumlar1 O ile 100
arasinda bir puanlama sunmaktadir. Katilimer gozlemcilerden, bir sirketi 7 farkli
boyuta dagitilan 23 anahtar performans gostergesi acisindan degerlendirmeleri
istenir. Bu boyutlar; iirlinler ve hizmetler, performans, yenilik¢ilik, yonetisim, etik,
caligsma ortami ve vatandaslik olarak siralanir. RepTrak, farkli organizasyonlar
arasinda karsilastirmali itibar puanlari sunmanin yani sira, tek bir organizasyon
icindeki zamansal degisiklikleri de takip edebilmektedir. RepTrak, farkli paydas
gruplarina farkli anlamlar ve agirliklar atamaktadir (Deren van het Hof, 2013, s.
34).

Reptrak modeli ¢ergevesinde, iirlin ve hizmetlerin kalitesi, bir sirketin
itibarinin temel taslarindan biridir. Miisterilerin ve kamuoyunun goziinde olumlu
bir imaj yaratmak, giivenilir ve kaliteli {iriin ve hizmetler sunmaktan ge¢mektedir.
Bu nedenle sirketler, sadece iyi iriinler gelistirmekle kalmamali, ayn1 zamanda
musterilerine sunduklar1 hizmetlerin kalitesini siirekli olarak iyilestirmelidir
(Bakker & Demerouti, 2017, s. 215). Uriinler ve hizmetler aracilifiyla saglanan
yiiksek kalite, sirketlerin rakiplerine kars1 {istiinliik saglamasin1 ve pazarda 6ne
cikmasini saglamaktadir. Bu da itibarin daha hizli ve stirdiiriilebilir bir sekilde

artmasina katkida bulunmaktadir.

Yenilikgilik ile kurumsal itibar arasindaki iliski, bircok akademik ¢alismada
ele alinmistir. Genel olarak, yenilik¢i sirketlerin kamuoyu ve paydaslar tarafindan
daha olumlu algilandigi kabul edilmektedir. Yenilik¢i bir yaklasim, sirketin
sektordeki rekabetciligini artirir, miisteri ve paydaslar arasinda olumlu bir algi
yaratir ve uzun vadede sirketin itibarini siirdiiriilebilir kilar. Bu nedenle, akademik
perspektiften bakildiginda, yenilik¢iligi artirmak, kurumlarin sadece rekabet
giiclinli degil, ayn1 zamanda kurumsal itibarin1 da giiclendirmek i¢in kritik bir

strateji olarak one ¢ikmaktadir (Brown & Perry, 1994, s. 32).

Vatandaslik boyutu, Reptrak modeli i¢inde, bir sirketin topluma ve gevreye
karst olan sorumluluklarinin itibar iizerindeki etkisini degerlendiren kritik bir
bilesendir. Vatandaslik boyutu kapsaminda yapilan sosyal sorumluluk faaliyetleri,
sitketin toplum goziindeki imajin1 giiclendirmektedir. Vatandaslik boyutunda

saglanan basari, kurumsal itibar1 artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda sirketin uzun
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vadeli siirdiiriilebilirligine de katkida bulunur atamaz (Deren van het Hof, 2013, s.
38).

Reptrak modeli ¢er¢evesinde yonetisim, etik ve ¢alisma ortami birbirleriyle
sik1 bir iliski i¢inde olup, bir sirketin hem i¢ hem de dis paydaslar1 tarafindan nasil
algilandigin1 belirlenmektedir. Bu faktorlerin birlikte giiclii bir sekilde yonetilmesi,
bir sirketin uzun vadede itibarini siirdiiriilebilir kilmak i¢in kritik 6neme sahiptir.
Bu nedenle, akademik calismalarda bu faktorlerin her biri, kurumsal itibarin
yonetilmesi ve giliclendirilmesi agisindan énemli unsurlar olarak ele alinmaktadir.
Calisanlarin memnuniyeti, biiylik 6l¢iide yonetim uygulamalariin adilligi ve etik
degerlerle ortiismesine bagli olup yonetim, ¢alisanlarla agik iletisim kurar ve etik
degerleri tesvik ederse, bu durum c¢alisma ortamini olumlu etkiler ve sirketin

itibarin1 gliglendirmektedir (Davies & Chun, 2002, s. 104).
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5. METODOLOJI

5.1. Orneklem Sec¢imi

Arastirmanin arastirma evreni Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Dis
Hekimligi Fakiiltesinde gorev yapan akademik calisanlar ve hasta muayene
hizmetlerinde aktif gorev alan i¢ paydaslar niteligindeki stajyer hekim adaylaridir.
Arastirma kapsaminda, veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmis;
toplam 44 sorudan olusan bu anket formu iizerinden 126 arastirma birimine
ulasilmistir. Anket formu iki ana bolimden olusacak sekilde tasarlanmistir. Ilk
bolimde “Cinsiyet”, “Kidem”, “Yas” ve “Unvan” degiskenlerinden olusan
demografik sorulara yer verilmistir. Anket formunun ikinci boliimiindeyse,
kurumsal itibar yazininda 6n plana ¢ikan RepTrak ve RQ 6lceklerine iligskin 40 soru
Tirkgelestirilerek kullanilmistir. Veri toplama aracinin ve 6&zellikle o6lgek
ifadelerinin yiizeysel gegerliliginin sinanmasi i¢in 25 birimlik bir pilot ¢aligma
yiriitiilmiis; elde edilen geri bildirimlerin yiizeysel gecerliligin tam anlamiyla
saglandigin1 gostermesi iizerine veri toplama siireci baglatilmistir. Arastirmanin
temel varsayimlarindan biri, veri toplanan arastirma evreni tizerinden yapilabilecek
genellemeler dikkate alindiginda arastirmanin teorik evreninin Bati Karadeniz

Bolgesinde benzer 6zelliklere sahip Dis Hekimligi Fakiilteleri olusudur.
5.2. Anket Bulgulari
5.2.1. Ol¢iim Modelleri

Arastirma kapsaminda kurumsal itibar yazininda 6n plana ¢ikan iki temel
Olcekten yararlanilmistir. Sekil 5.1’de RepTrak ol¢iim modeli 7 alt boyutu ile

birlikte gosterilmistir.
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5.2.2. Giivenilirlik ve Gegerlilik

RepTrak 6l¢iim modelinde nedensel iligkilerin test edilmesi i¢in Sekil 5.1°de
sematize edilen arastirma modelinden hareket edilerek, yapisal iligkilerin test
edilmesi i¢inse birincil diizey dogrulayici faktor analizleri ylriitiilmistiir. SPSS
AMOS programi kullanilarak maksimum olasilik teknigine dayali olarak yiiriitiilen
birincil diizey dogrulayici faktdr analizi bulgularina gore elde edilen degerler (y? =
483,004, df = 209, p =0.000, y2/df = 2,311, CFI = 0,920, SRMR = 0.049) uyum
iyiliginin yiliksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 5.1: RepTrak Ol¢iim Modelinde Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizlerine

iliskin Bulgular
Ortalama )
) Maksimum )
Cronbach Kompozit Cikarilan Maksimum h
Gizil Degiskenler Paylasilan
Alpha Giivenilirlik | Varyans Giivenilirligi
Varyans
(AVE)
Uriin ve Hizmetler 0,897 0,898 0,688 0,878 0,899
Yenilik 0,908 0,907 0,766 0,865 0,910
Isyeri 0,912 0,912 0,776 0,892 0,920
Yonetim 0,939 0,942 0,844 0,892 0,946
Sosyal Sorumluluk 0,949 0,952 0,832 0,77 0,955
Liderlik 0,902 0,908 0,767 0,79 0,918
Performans 0,893 0,891 0,733 0,878 0,899

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 5.1°de RepTrak 6l¢iim modelinin giivenilirlik ve gegerliligine dayali
bulgulara yer verilmistir. Test sonuc¢larina gore ortalama ¢ikarilan varyans (AVE)
degerlerinin 0,50 degerinin iizerinde olusu 6l¢iim modeli kapsaminda birlesim
gecerliliginin tiim alt boyutlar i¢in saglanmis oldugunu gostermektedir. Diger
taraftan ortalama ¢ikarilan varyans degerlerinin maksimum paylasilan varyans
degerlerinden kiiciik olmast ve maksimum h giivenilirliginin kompozit giivenilirlik
degerlerinin lizerinde olusu ayrisim gecerliliginin diisiik oldugunu; baska bir
deyisle alt boyutlar arasindaki korelasyonun olduk¢a yiiksek oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu durum 6l¢iim modelinin birlesim gegerliliginin her bir alt boyut
i¢in oldukga yiiksek olmasina; buna karsilik 6l¢tim modelinin ayrisim gegerliliginin

diisiik olmasina neden olmustur.
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Olgiim modeli kapsaminda gozlenen degiskenlerin i¢ tutarliliginin dlgiimii
icin yiiriitiilen Cronbach Alpha degerlerinin 0,7 degerinin iizerinde olusu da
Olctimiin i¢ tutarlilik degerinin yiiksek oldugunu; baska bir ifadeyle Olgiimiin

giivenilirlik diizeyinin yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 5.2: RepTrak Ol¢iim Modeli: Gozlenen Degiskenlerin Ilgili Yapiy

Aciklama Giicii

Standardize
Degisken Regresyon

Katsayisi
Uriin ve Hizmetler
ZBEU DHF yiiksek kaliteli egitim ve mezunlar sunar. 0,809
ZBEU DHF yapilan egitim harcamalarinin karsiligini verir. 0,830
ZBEU DHF verdigi egitimin ve mezunlarinin arkasinda durur. 0,837
ZBEU DHF i¢ ve dis paydaslarin ihtiyaglarini karsilar. 0,842
Yenilik
ZBEU DHF yenilik¢i bir egitim kurumudur. 0,864
ZBEU DHF Tiirkiye’de 6ncii programlara sahiptir. 0,904
ZBEU DHF degisikliklere hizla uyum saglar. 0,856
Isyeri
ZBEU DHF calisanlarini 6diillendirmede adildir. 0,879
ZBEU DHF c¢alisanlarinin saglik ve refah seviyesine 6zen gosterir. 0,840
ZBEU DHF firsat esitligine 6zen gosterir. 0,923
Yonetisim
ZBEU DHF agik ve seffaf bir yonetim anlayisina sahiptir. 0,927
ZBEU DHF yo6netimi etik davranis ilkelerini benimser. 0,939
ZBEU DHF egitim siirecinde tim paydaslara adil davranir. 0,889
Sosyal Sorumluluk
ZBEU DHF ¢evreyi korumak i¢in sorumlu davranur. 0,920
ZBEU DHF faaliyetlerinin gevresel etkilerine iliskin toplum algis1 olumludur. 0,926
ZBEU DHF ¢evreci fikirleri destekler. 0,933
ZBEU DHF ¢evre konusunda iyi organize olmus bir egitim kurumudur. 0,868
Liderlik
ZBEU DHF’de liderler gii¢lii ve ilgi ¢ekicidir. 0,846
ZBEU DHF miitkemmel yoneticilere sahiptir. 0,925
ZBEU DHF gelecege yonelik agik bir vizyona sahiptir. 0,854
Performans
ZBEU DHF disgilik egitiminde oncelikli olarak tercih edilen bir kurumdur. 0,856
ZBEU DHF is bulmada veya bir iist yliksekogretim kurulusuna geciste sorun 0,809
yasamaz.
ZBEU DHF gelecek vadeden bir egitim kurumudur. 0,900

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Tablo 5.2’de RepTrak 6l¢ii modelinde her bir gozlenen degiskenin 6lgiim
modelinin standardize regresyon katsayisina yer verilmistir. Bu durum her bir

gozlenen degiskenin ilgili yapiy1 agiklama giiciinii ortaya koymaktadir.

RQ itibar Katsayis1 6l¢iim modelinde nedensel iliskilerin test edilmesi igin
Sekil 5.2°de sematize edilen arastirma modelinden hareket edilmis; yapisal
iliskilerin test edilmesi i¢in yine birincil diizey dogrulayici faktér analizi
yiriitilmistir. SPSS AMOS programi kullanilarak maksimum olasilik teknigine
dayali olarak yiiriitiilen birincil diizey dogrulayici faktor analizi bulgularina gére
elde edilen degerler (y? = 390,524, df = 155, p = 0.000, y?/df = 2,520, CFI =
0,934, SRMR = 0.029) uyum iyiliginin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 5.3: RQ Kurumsal itibar Katsayis1 Ol¢iim Modelinde Giivenilirlik ve
Gecerlilik Analizlerine iliskin Bulgular

Ortalama . .
Gizil Degiskenler Cronbach Ifom[:.)O‘ZiF Cikarilan l\lf:)lf(lsalgnll::? Maksl’llmum
Alpha Giivenilirlik | Varyans VTR Giivenilirligi
(AVE)
Uriin ve Hizmetler 0,897 0,898 0,688 0,878 0,899
Yenilik 0,908 0,907 0,766 0,865 0,910
Isyeri 0,912 0,912 0,776 0,892 0,920
Yo6netim 0,939 0,942 0,844 0,892 0,946
Sosyal Sorumluluk 0,949 0,952 0,832 0,77 0,955
Liderlik 0,902 0,908 0,767 0,79 0,918
Performans 0,893 0,891 0,733 0,878 0,899

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 5.4°de RepTrak dlgiim modelinin giivenilirlik ve gegerliligine dayali
bulgulara yer verilmistir. Test sonuglarina gore ortalama ¢ikarilan varyans (AVE)
degerlerinin yine 0,50 degerinin iizerinde olusu 6l¢lim modeli kapsaminda birlesim
gecerliliginin tiim alt boyutlar i¢in saglanmis oldugunu gostermektedir. Diger taraftan
RepTrak modelinde oldugu gibi, RQ modelinde de ortalama g¢ikarilan varyans
degerlerinin maksimum paylasilan varyans degerlerinden kii¢iik olmas1 ve maksimum
h giivenilirliginin kompozit giivenilirlik degerlerinin {izerinde olusu ayrigim
gegcerliliginin diisiik oldugunu; bagka bir deyisle alt boyutlar arasindaki korelasyonun
oldukga yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum 6l¢tim modelinin birlesim
gecerliliginin her bir alt boyut i¢in olduk¢a yiiksek olmasina; buna karsilik Slgim

modelinin ayrisim gecerliliginin diisiik olmasina neden olmustur.
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Tablo 5.4: RQ Modeli: Gozlenen Degiskenlerin Ilgili Yapiy1 Aciklama Giicii

Standardize

Degisken Regresyon
Katsayisi
Duygusal Cekicilik
ZBEU DHF’ni begeniyorum 0,930
ZBEU DHF’ne giiveniyorum 0,917
ZBEU DHF ile ilgili olumlu duygularim var. 0,901
Uriin ve Hizmetler
ZBEU DHF’nin sundugu egitim kalitesinin yiiksek oldugunu diigiiniiyorum 0,898
ZBEU DHF’nin hasta iligkileri yonetimi agisindan tatmin edici bir performans 0,900
ZBEU DHF’nin hizmet performansinin yiiksek oldugunu diistiniyorum. 0,876
ZBEU DHF’nin basar1 diizeyinin gelecekte daha da yiiksek olacagina inantyorum. 0,953
ZBEU DHF’nin gelisme kaydettigini diisiiniiyorum. 0,894
Vizyon ve Liderlik
ZBEU DHF’nin yénetim ekibinin basarili oldugunu diigiiniiyorum. 0,929
ZBEU DHF liderlerinin gelecekteki hedeflerle ilgili vizyon sahibi olduklarimi| 0,920
ZBEU DHF’nin etkili bir bi¢imde yo6netildigini diisiiniiyorum 0,953
Is Ortamu
ZBEU DHF’nin ¢alisanlarina iyi bir ¢calisma ortami sagladigini distiniiyorum. 0,927
ZBEU DHF’nin yetenekli ¢alisanlar1 kendine ¢ekip tutabildigini diigiiniiyorum. 0,925
ZBEU DHF’nin ¢alisanlarina esit firsatlar sundugunu diisliniiyorum. 0,898
Sosyal Sorumluluk
ZBEU DHF’nin ¢evresel sorumluluklarini yerine getirdigini diisiiniiyorum. 0,882
ZBEU DHF’nin toplumda olumlu etkilere sahip oldugunu diisiiniiyorum. 0,896
ZBEU DHF’nin etik is uygulamalarina sadik oldugunu diistiniiyorum. 0,911
Performans
ZBEU DHF disgilik egitiminde dncelikli olarak tercih edilen bir kurumdur. 0,834
ZBEU DHF is bulmada veya bir iist yiliksekogretim kurulusuna geciste sorun yasamaz. 0,800
ZBEU DHF gelecek vadeden bir egitim kurumudur. 0,922

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 5.4’de RQ modelinde her bir gozlenen degiskenin 6l¢lim modelinin

standardize regresyon katsayisina yer verilmistir. Bu durum her bir

degiskenin ilgili yapiy1 agiklama giiclinii ortaya koymaktadir.
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Sekil 5.3: RepTrak Ol¢iim Modeli: Ortalama Cikarilan Varyans Degerler

Degiskenler AVE Uriin ve Hizmetler
1
Uriin ve Hizmetler 0.688
Performans Yenilik

Yenilik 0.766

Isyeri 0.776

Yénetim 0.844 Liderlik isyeri
Sosyal Sorumluluk 0.832

Liderlik 0.767

Sosyal Sorumluluk Yonetim

Performans 0.733

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Sekil 5.3’te RepTrak 6l¢iim modelinde alt boyutlarin sayisal ve grafiksel
olarak ifade edilmis olan AVE (Ortalama Cikarilan Varyans) degerleri
goriilmektedir. Bu degerler 6l¢giilmek istenen degere iliskin varyansin ne kadarinin

gozlenen degiskenler tarafindan agiklanabildigini gostermektedir.

Sekil 5.4: RQ Modeli: Ortalama Cikarilan Varyans Degerleri

Duygusal
Degiskenler AVE Cekicilik
0,900
Duygusal Cekicilik 0.839
Uriin ve
— - Performans .
Uriin ve Hizmetler 0.818 Hizmetler
Vizyon ve Liderlik 0.872
Is Ortanu 0.840 Sosyal Vizyon ve
Sorumluluk Liderlik
Sosyal Sorumluluk 0.804
Performans 0.728 is Ortami

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Sekil 5.4’te ise RQ Modelinin alt boyutlarina iliskin AVE degerleri
goriilmektedir. Ortalama aciklayicilik giici her iki model i¢in oldukca yiiksek
olmakla birlikte RQ modeline iliskin modelin agiklayicilik giiciiniin RepTrak

Modeline gore daha fazla oldugu goriilmektedir.
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5.2.3. Arastirmanin Betimleyici Bulgular

Arastirma birimlerinin demografik 06zelliklerine 1iligkin betimleyici
arastirma bulgular1 Tablo 5.5°de 6zetlenmistir. Buna gore cinsiyet degiskeninde
“Kadin”, yas degiskeninde “18-34 yas” araliginin, is deneyimi degiskeninde “/-6
yil”, akademik unvan degiskeninde ise “Arastirma Goreviisi” ve “Stajyer”
unvanlarina iligkin frekans degerlerinin yiliksek oldugu goriilmektedir. Arastirma
evreninin dogal calisan profili ve paydas karakteristikleri dikkate alindiginda 126
birimlik 6rneklem yapisindan elde edilen bu degerlerin teorik evrenin genel yapisini

yansitmakta oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.5: Demografik yapi

Demografik Soru Frekans Yiizde
Cinsiyet

Kadin 85 68
Erkek 41 32
Yas

18-24 yas 85 68
25-34 yas 34 27
35-44 yas

45-54 yas 3

55 ve iizeri - -

is Deneyimi

1-3y1l 54 43
4-6 yil 56 44
7-9 yil 6 5

10-12 yil 10

12 y1l ve tizeri - -

Unvan

Profesor 5

Dogent 2

Doktor Ogretim Uyesi

Arastirma Gorevlisi 28 22
Stajyer 87 69

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Tablo 5.6: RepTrak Ol¢iim Modeli Kapsaminda Gozlenen ve Gizil Degiskenler

Degisken Ortalama Standart
Sapma
Uriin ve Hizmetler 3,5536 0,8807
Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Dis Hekimligi Fakiiltesi (ZBEU
DHF) yiiksek kaliteli egitim ve mezunlar sunar 3,7143 0,9621
ZBEU DHF yapilan egitim harcamalarinin karsiligini verir 3,3571 1,1061
ZBEU DHF verdigi egitimin ve mezunlarinin arkasinda durur. 3,6825 0,9769
ZBEU DHF i¢ ve dis paydaslarin ihtiyaclarini karsilar. 3,4603 0,9769
Yenilik 3,3466 0,9711
ZBEU DHF yenilik¢i bir egitim kurumudur. 3,4286 1,0153
ZBEU DHF Tiirkiye’de 6ncii programlara sahiptir. 3,1905 1,1079
ZBEU DHF degisikliklere hizla uyum saglar. 3,4206 1,0458
Isyeri 3,2540 1,0687
ZBEU DHF calisanlarini 6diillendirmede adildir. 3,1429 1,1364
ZBEU DHF c¢aligsanlarinin saglik ve refah seviyesine 6zen gosterir. 3,3810 1,1233
ZBEU DHEF firsat esitligine 6zen gosterir. 3,2381 1,2161
Yonetisim 3,4206 1,0932
ZBEU DHF agik ve seffaf bir yonetim anlayisina sahiptir. 3,4603 1,1569
ZBEU DHF yonetimi etik davranis ilkelerini benimser. 3,4683 1,1571
ZBEU DHF egitim siirecinde tiim paydaslara adil davranir. 3,3333 1,1593
Sosyal Sorumluluk 3,6845 0,9095
ZBEU DHF ¢evreyi korumak i¢in sorumlu davranir. 3,7143 0,9196
ZBEU DHF faaliyetlerinin gevresel etkilerine iliskin toplum algisi
olumludur. 3,6905 0,9836
ZBEU DHF c¢evreci fikirleri destekler 3,7540 0,9354
ZBEU DHF ¢evre konusunda iyi organize olmus bir egitim kurumudur 3,5794 3,6845
Liderlik 3,5450 1,0160
ZBEU DHF’de liderler giiglii ve ilgi ¢ekicidir. 3,6508 1,0757
ZBEU DHF miikemmel yoneticilere sahiptir. 3,4524 1,1427
ZBEU DHF gelecege yonelik agik bir vizyona sahiptir. 3,5317 1,1149

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Frekans degerlerinin merkezi egilim O6lgiisii olarak aritmetik ortalamalari,
degiskenlik 6l¢iisii olarak standart sapma degerleri Tablo 5.6’da gosterilmistir.
Buna gore RepTrak 6l¢iim modelinde gerek gozlenen degerlerin gerekse gizil
degiskenlerin 6l¢iim ortalamalar1 birbirine olduk¢a yakin degerler gostermektedir.

Bu durum standart sapma degerlerinde de goriilmektedir.
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Ortalamalarda ve standart sapma degerlerinde goriilen bu benzesme
RepTrak o&lgiim modelinde tiim boyutlarmn Kurumsal Itibar 6lceginin genel

ortalama degerine yakin oOlgiilerde katki sagladigini ortaya koymaktadir.

Sekil 5.5: RepTrak Olciim Modeli Alt Boyutlarinin Kurumsal itibar Diizeyine

Katkilari: Frekans Degerleri

Uriin ve Hizmetler

3,7000
3,6000
Performans Yenilik
Liderlik isyeri
Sosyal Sorumluluk Yonetim

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 5.6 degerleri igerisinde bir diger dikkat ¢eken nokta da kiigiik bir
farkla da olsa “Sosyal Sorumluluk” alt boyutunun Kurumsal Itibar 6l¢egine en fazla
katki saglayan alt boyut olusudur. En diisiik ortalama ise “Isyeri” alt boyutuna
aittir. Bu durum Sekil 5.5’te de goriilebilir.
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Tablo 5.7: RQ itibar Katsayis1 Ol¢iim Modeli Kapsaminda Gézlenen ve Gizil
Degiskenler

Degisken Ortalama standart
Sapma

Duygusal Cekicilik 3,5212 1,0220

ZBEU DHF’ni begeniyorum 3,4762 1,1007

ZBEU DHF’ne giiveniyorum 3,4841 1,0862

ZBEU DHEF ile ilgili olumlu duygularim var. 3,6032 1,0589

Uriin ve Hizmetler 3,6302 0,9553

ZBEU DHF’nin sundugu egitim kalitesinin yiiksek oldugunu

diisiiniiyorum 3,5238 1,1079

ZBEU DHF’nin hasta iligkileri yonetimi asisindan tatmin edici bir

performans sergiledigini diisiiniiyorum. 3,6429 0,9997

ZBEU DHF’nin hizmet performansimnin yiiksek oldugunu

diistiniiyorum. 3,6111 1,0952

ZBEU DHF’nin basar1 diizeyinin gelecekte daha da yiiksek olacagina

inaniyorum. 3,6746 0,9946

ZBEU DHF’nin gelisme kaydettigini diisiiniiyorum. 3,6984 0,9738

Vizyon ve Liderlik 3,6296 1,0130

ZBEU DHF’nin yonetim ekibinin basarili oldugunu diisiiniiyorum. 3,6667 1,0507

ZBEU DHF liderlerinin gelecekteki hedeflerle ilgili vizyon sahibi

olduklarini diigiiniiyorum. 3,6825 1,0707

ZBEU DHF’nin etkili bir bicimde yonetildigini diisiiniiyorum 3,5397 1,0557

Is Ortam 3,3201 1,0645

ZBEU DHF’nin ¢alisanlarina iyi bir ¢alisma ortami sagladigini

diistiniiyorum. 3,3413 1,1325

ZBEU DHF’nin yetenekli calisanlart kendine c¢ekip tutabildigini

diigiintiyorum. 3,2778 1,1217

ZBEU DHF’nin galisanlarina esit firsatlar sundugunu diisiiniiyorum. 3,3201 1,0645

Sosyal Sorumluluk 3,6164 0,9717

ZBEU DHF’nin ¢evresel sorumluluklarini yerine getirdigini

diistiniiyorum. 3,6508 0,9742

ZBEU DHF’nin toplumda olumlu etkilere sahip oldugunu

diistiniiyorum. 3,6825 1,0327

ZBEU DHF nin etik is uygulamalarina sadik oldugunu diistiniiyorum. 3,5159 1,1152

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Tablo 5.7°de RQ Itibar Katsayis1 Ol¢iim Modeli alt boyutlarina, Tablo
5.8’de ise her iki modelde ortak alt boyut olan performans degiskenine iliskin
Olctimlere ait frekans degerleri sunulmustur. Buna gore bahsi gecen tabloda en
dikkat ¢eken nokta alt boyutlarla ilgili 6l¢iilerin tipki RepTrak 6l¢giim modelinde

oldugu gibi birbirine yakin degerler gdstermekte olugudur.

Tablo 5.8: RepTrak ve RQ Ol¢iim Modellerinde Ortak Degisken: Performans

Degisken Ortalama Standart
Sapma

Performans 3,3783 1,0034

ZBEU DHF disgilik egitiminde oncelikli olarak tercih edilen bir

kurumdur. 3,2540 1,1929

ZBEU DHF is bulmada veya bir iist yiiksekogretim kurulusuna gegiste

sorun yasamaz 3,2937 1,0812

ZBEU DHF gelecek vadeden bir egitim kurumudur 3,5873 1,0375

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Bir diger dikkat c¢ekici nokta ise en yliksek frekans degerlerinin “Sosyal
Sorumluluk” degiskeni ile “Vizyon ve Liderlik” degiskeninde; en diisiik 6l¢iim
degerlerininse yine “Is Ortami” degiskeninde olusudur. Bu durum Sekil 5.6’da

radar grafik lizerinde goriilebilir.

Sekil 5.6: RQ Kurumsal itibar Katsayis1 Olciim Modeli Alt Boyutlarinin

Kurumsal itibar Diizeyine Katkilari: Frekans Degerleri

Duygusal Cekicilik
3,7000

3,6000

3,5000
Performans 3,4090 Uriin ve Hizmetler

345000
3,2000
3,1000

Sosyal Sorumluluk Vizyon ve Liderlik

is Ortami

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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5.2.4. Arastirma Kapsaminda Yiiriitiilen Kiyaslamal Analizler

Arastirma kapsaminda elde edilen betimleyici bulgular iki kisimda
incelenebilir. Ik kistmda demografik degiskenlere iliskin bulgulara yer verilirken,
ikinci kisimda aragtirmanin temel degiskenlerine iliskin betimleyici bulgular

sunulmustur.

Tablo 5.9: Arastirmanin Temel Degiskenlerine iliskin Carpikhk ve Basikhk

Katsayilari
Gizil Degiskenler Carpikhik Basikhik
Uriin ve Hizmetler -0,454 0,397
Yenilik -0,196 -0,376
RepTrak Isyeri -0,259 -0,415
Olciim Yonetim -0,469 -0,316
Modeli Sosyal Sorumluluk -0,804 0,916
Liderlik -0,394 -0,303
Performans -0,184 -0,433
Duygusal Cekicilik -0,469 0,000
Uriin ve Hizmetler -0,409 -0,188
RQ Modeli | Vizyon ve Liderlik -0,556 -0,041
is Ortami -0,248 -0,325
Sosyal Sorumluluk -0,664 0,310

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 5.9°da arastirmanin temel degiskenlerine iliskin dagilimlarin
carpiklik ve basiklik katsayilar1 goriilebilir. Bu degerler tiim odlgtilerin +1 ve -1
degerleri arasinda oldugunu gostermektedir. Bu durum carpiklik ve basiklik
degerlerinin normal dagilim varsayimi i¢in kabul edilebilir esik degerler arasinda
oldugunu gostermektedir. Bu durum kiyaslamali istatistiksel analizlerde normal
dagilim varsayimindan hareketle parametrik istatistiksel testlerin kullanimina

olanak saglamaktadir.

48



Sekil 5.7: Kiyaslamali Analiz: Uriin ve Hizmetler

RepTrak

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

RQ Kurumsal

Uriin ve Uriin ve itibar

Hizmetler

Katsayisi

Hizmetler

RepTrak ve RQ Modellerine iliskin “Uriin ve Hizmetler” alt boyutlarinin
kiyaslanmas1 i¢in parametrik 6zeliklere sahip kiyaslamali istatistiksel testlerden
bagimli 6rneklem t testinden yararlanilmistir. Test bulgularina gére RepTrak {iriin
ve hizmetler degiskenine iligkin 6l¢iim degerleri (M=3,55, SD=0,88) ile RQ
Modeline iliskin iirtin ve hizmet 6l¢iim degerleri (M=3,63, SD=0,96) arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir (t(125)=-1,687, p>0,05).

Sekil 5.8: Kiyaslamali Analiz: Is Ortam

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

RQ
Kurumsal
[tibar
Katsayisi

RepTrak ve RQ Modellerine iliskin “Is Ortam:” alt boyutlarinin
kiyaslanmas1 i¢in parametrik 6zeliklere sahip kiyaslamali istatistiksel testlerden
bagimli 6rneklem t testinden yararlanilmistir. Test bulgularina gére RepTrak is
ortam1 degiskenine iliskin 6l¢tim degerleri (M=3,25, SD=0,10) ile RQ Modeline
iligkin is ortam1 6l¢iim degerleri (M=3,32, SD=0,10) arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunamamistir (t(125)= -1,504, p>0,05).
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Sekil 5.9: Kiyaslamali Analiz: Sosyal Sorumluluk

RepTrak

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

RQ
Kurumsal
itibar
Katsayisi

Sosyal Sosyal

Sorumluluk Sorumluluk

RepTrak ve RQ Modelleri kapsaminda 6l¢iilmiis olan “Sosyal Sorumluluk™
alt boyutlarmin kiyaslanmasi i¢in parametrik oOzeliklere sahip kiyaslamali
istatistiksel testlerden bagimli oOrneklem t testinden yararlanilmistir. Test
bulgularma gore RepTrak sosyal sorumluluk degiskenine iliskin 6l¢iim degerleri
(M=3,68, SD=0,08) ile RQ Modeline iliskin sosyal sorumluluk 6l¢iim degerleri
(M=3,61, SD=0,08) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamuistir
(t(125)= 1,827, p>0,05).

Sekil 5.10: Kiyaslamah Analiz: Yenilik — Duygusal Cekicilik

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

RQ
Kurumsal
Itibar
Katsayisi

Duygusal
Cekicilik

RepTrak modeli kapsminda olgiilmiis olan “Yenilik” ve RQ Modelleri
kapsaminda 6l¢iilmiis olan “Duygusal Cekicilik” alt boyutlarinin kiyaslanmasi i¢in
parametrik Ozeliklere sahip kiyaslamali istatistiksel testlerden bagimli 6rneklem t
testinden yararlanilmistir. Test bulgularina gére RQ Modeli ile dlgiilmiis olan
duygusal c¢ekicilik olgtim degerleri (M=3,52, SD=0,09), RepTrak yenilik
degiskenine iligkin 6l¢ltim degerlerine (M=3,35, SD=0,09) gore istatistiksel olarak
anlaml ol¢iide yiiksek frekans degerlerine ulagsmistir (t(125)= -3,402, p=0,001).
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Sekil 5.11: Kiyaslamah Analiz: Yonetisim ve Liderlik — Vizyon ve Liderlik

RQ
Kurumsal
itibar
Katsayisi

Vizyon ve
Liderlik

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

RepTrak modeli kapsminda Ol¢ililmiis olan “Yonetisim” ve “Liderlik”
degiskenleri ile RQ Modelleri kapsaminda 6lgiilmiis olan “Vizyon ve Liderlik” alt
boyutlarin kiyaslanmasi i¢in parametrik 6zeliklere sahip kiyaslamali istatistiksel
testlerden bagimli 6rneklem t testinden yararlanilmistir. Test bulgularina gére RQ
Modeli ile 6lglilmiis olan vizyon ve liderlik 6lgiim degerleri (M=3,63, SD=0,09),
RepTrak yonetisim ve liderlik degiskenlerinin ortalamasindan elde edilen
degiskenin Ol¢lim degerlerine (M=3,48, SD=0,09) gore istatistiksel olarak anlaml
Olciide yiliksek frekans degerlerine ulagsmustir (t(125)= 4,280, p<0,001).
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SONUC

Kurumsal itibar, tipki finansal sermaye gibi degerli bir varlik olarak kabul
edilir, ancak bunun etkili bir sekilde yonetilmesi i¢in 6zenli bir yaklasim gereklidir.
Nolan (1975), kurumsal itibarin yalmizca yiizeysel bir anlatim degil, gercek
performans ve toplumsal egilimlere uyum saglanarak gelistirilebilecegini ifade
etmistir. Bu baglamda, itibar ile marka degeri arasindaki yakin iligki 6n plana
cikmaktadir. Kurumsal itibarla ilgili tartismalar, genellikle "kurumsal kimlik,"
"kurumsal imaj" ve "kurumsal karakter" gibi terimler iizerinden sekillenir. Bu
terimler sik¢a birbirinin yerine kullanilsa da her biri belirli bir anlam tasir ve bu da
kurumsal itibarin karmasikligini artirir. Dolayisiyla, literatiirde bu terimlerin

kullanimiyla ilgili baz1 tutarsizliklar ortaya ¢ikmaktadir.

O’brady (2006) kitabinda kurumsal itibarin farkli boyutlarini ele alirken
karakteri; kurumun ayirt edici 6zellikleri, genel bir tanimlama ile karakterize edilen
nitelikleri olarak tanimlamistir. Kimlik, varligin 6zel olma durumunu ifade ederken
imaj, halk tarafindan algilanan dig goriiniimii ve bu goriiniimiin taklidi ile ilgilidir.
itibar ise kurum hakkinda genel olarak sdylenen veya inanilan diisiincelerin bir
toplamidir. Bu kavramlar arasindaki farklar, kurumsal itibarin yonetilmesinde
dikkat edilmesi gereken 6nemli unsurlardir. Her bir terim, kurumlarin kendilerini

dis diinyaya nasil sunduklar1 ve toplumdaki algilariyla ilgili farkli yonleri yansitir.

Kurumsal itibar, bir kurumun toplumdaki algis1 ve bu alginin kurumun uzun
vadeli bagarisina nasil etki ettigi lizerine sekillenen 6nemli bir kavramdir. Balmer
ve Greyser (2003), kurumsal itibar1 inceleyen farkli akademisyenlerin ¢calismalarini
ele alirken, Ozellikle Stuart Albert ve David Whetten’in bu alandaki katkilarina
deginmektedirler. Albert ve Whetten’in ¢aligmalari, kurumlarin kendilerini nasil
tanimladigini ve bu kimliklerin itibar {izerindeki etkilerini aragtirmaktadir.
Kurumsal imaj iizerine Onemli calismalar yapmis olan Grunig ise, iletisim

stratejilerinin kurumsal itibar1 sekillendirmedeki roliinii vurgulamaktadir.

Kurumsal itibar, kiiresellesme, birlesme ve satin almalar, artan rekabet ve
dalgal1 pazar kosullar1 gibi karmasik is ortamlarinda rekabet avantaj1 elde etmek
icin kritik bir faktordiir. Sirketler, kendilerini dogru bir sekilde konumlandirarak
kurumsal kimliklerini yonetmelidirler. Simoes ve Dibb (2008), kurumsal kimlik

yonetimini bir sirketin benzersiz 6zelliklerini belirleyip etkili bir sekilde ileterek



paydaslarin algisinda olumlu bir imaj olusturmayr amagladigini ifade ederler.
Kurumsal kimlik, gorsel unsurlar, degerler, misyon ve marka iletisimi gibi
boyutlardan olusur ve bu unsurlar, sirketin imajin1 dogrudan etkiler. Iyi yonetilen
bir kimlik, sirketin pazardaki diger oyunculardan ayirt edilmesini saglar ve uzun
vadeli rekabet avantaji yaratir. Kurumsal kimlik yOnetimi, sirketin itibarini

yonetmede onemli bir stratejik aractir.

Kurumsal itibar, bir organizasyonun paydaglar1 tarafindan nasil
algilandiginin sonucudur ve bu algi, kurumun siirdiiriilebilir basarisin1 dogrudan
etkileyebilir. Iyi bir itibar, 6zellikle miisteri, tedarik¢i, yatirimei, calisanlar ve
medya gibi paydaslar iizerinde belirleyici bir rol oynar ve bu paydaslar, kurumsal
itibara gore kararlarinmi sekillendirirler. Bu durum, miisterilerin {iriin ve hizmetlere
daha fazla gliven duymasini saglarken, olumlu geri bildirimler sunmalarini tegvik
eder. Ayrica, itibar giiclii olan sirketler, yetenekli ¢alisanlart cezbetmekte ve elde
tutmakta biiyiik bir avantaja sahip olurlar (Fombrun, 1996). Yiiksek nitelikli is
giicli, genellikle giiclii itibara sahip firmalar: tercih eder ve mevcut calisanlar da

boyle bir sirkette calisma arzusunu stirdiirtirler.

Bir sirketin itibari, miisterilerden ¢alisanlara, tedarik¢ilerden yatirimcilara
ve topluma kadar genis bir paydas kitlesi tarafindan sekillendirilen bir alg1 siirecini
yansitir. Bu baglamda, bir sirketin basaris1 sadece finansal performansiyla degil,
ayni1 zamanda paydaslarinin alg1 ve degerlendirmeleriyle de dogrudan iliskilidir.
Kurumsal itibarin yonetimi, iiriin kalitesi, yonetisim uygulamalari, etik standartlar
ve sosyal sorumluluk gibi unsurlarin etkisiyle sekillenir. Aydemir (2008), kurumsal
itibarin bir rekabet avantaj1 sagladigin1 ve sirketlerin bu avantaj1 etkin bir sekilde
kullanabilmesi i¢in iist yonetimin itibar yonetimi konusunda proaktif bir yaklagim
benimsemesi gerektigini vurgulamaktadir. Yonetimin bu konudaki roli, sirketin
sosyal sorumluluk projeleri, etik degerler ve miisteri memnuniyeti gibi alanlarda
basar1 saglanmasim gerektiren stratejiler gelistirmektir. Etkili bir itibar yonetimi,
sirdiiriilebilirligi artirabilir ve kurumsal performans iizerinde olumlu bir etki

yaratabilir.

Kurumsal itibarin dlgiilmesine ve yonetilmesine yonelik cesitli yontemler
bulunmaktadir. Bu yontemlerin her biri, farkli analiz perspektifleri ve paydas

gruplarina odaklanarak itibarin farkli boyutlarini 6lgmeyi amaglar. Secilecek
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yontem, belirli kurumsal ihtiyaglara ve hedef kitleye gore dikkatle belirlenmelidir.
One ¢ikan bazi kurumsal itibar dl¢iim yontemleri arasinda Reputation Quotient
(RQ), Reputation Institute RepTrak, Aaker’in Marka Metaforu Yontemi, Davies ve
Chun’un Itibar Olgiim Modeli ve Global RepTrak Pulse (GRP) yer alir. Her bir
model, farkli veri toplama teknikleri ve Olgiitler kullanarak kurumsal itibarin

boyutlarini degerlendirmektedir.

I¢c paydaslar, bir organizasyonun icinde yer alan ve dogrudan kurumsal
faaliyetlere dahil olan bireyler ya da gruplardir. Bu grupta genellikle calisanlar,
yoneticiler ve hissedarlar bulunur. I¢ paydaslar, organizasyonun hedeflerine
ulagmasinda kritik bir rol oynar, ¢iinkii onlarin katkilari, karar alma siire¢lerini ve
genel kurumsal performansi dogrudan etkileyebilir (Freeman, 1984). I¢ paydaslar,
kurumun vizyon ve misyonunun belirlenmesinde etkilidir ve organizasyon igindeki
giic dinamikleri, ¢alisanlarin davraniglart ve bagliliklar1 gibi unsurlar, tutum ve

davranislar tizerinden sekillenen bir sistem olusturur.

I¢ paydaslar, ayn1 zamanda organizasyon igindeki iletisimin etkinliginde de
onemli bir rol oynar. Iyi yonetilen i¢ iletisim, ¢alisanlarm kurumsal hedeflere dair
anlayislarini derinlestirir ve bu hedeflere ulasmak i¢in daha motive olmalarini
saglar (Cornelissen, 2017). I¢ paydaslar arasinda ¢ikarlarm uyumlu hale getirilmesi,
oldukca karmasgik bir siiregtir. Oliver Williamson gibi ekonomistler, bu tiir bir uyum
saglamak i¢in yapilan ¢abalarin verimsiz ve gereksiz oldugunu savunurken, diger
yonetim akademisyenleri, hissedar degerini maksimize etmeye yonelik yaklagimin
her zaman en verimli sonucu dogurmadigini ileri siirerler. Paydas yonetimi teorisi,
igbirlik¢i bir ¢oziim sunmaya ¢alismakla birlikte, bu ¢ikar uyumunun nasil

saglanacagi konusunda net bir ¢6ziim sunmamaktadir.

Paydas perspektifleri, kurumsal imajin sekillenmesinde 6nemli bir rol oynar
ve Ozellikle tiiketiciler, bu siire¢ lizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Freeman'in
ifade ettigi gibi, bir sirketin basaris1 genellikle {riinlerinin satilma yetenegine
dayanan itibarina baghdir. Bu itibar, bir sirketin miisteri taleplerini ne kadar
karsiladiginin bir gostergesi olup, modern is ortaminda olduk¢a karmasik bir yapiya
sahiptir. Zira organizasyonlar, her biri farkli algilara sahip olan ¢ok sayida paydasla

etkilesim halindedir.
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Medya, paydaslarin algilarini sekillendiren ve hizli bilgi akisini saglayan
giiclii bir aragtir. Bu durum, sirketlerin paydaslar tarafindan olusturulan imajlara
uyum saglama esnekligine sahip olmalarini gerektirir. Johnson ve Firestone Inc.'in
krizlere verdikleri farkl tepkiler, seffaflik ve hesap verebilirligin 6nemini gozler
ontine serer (Melevar, 2008). Firestone’un yonetiminde, paydas yaklasiminin
kurumsal itibarin yonetimi agisindan ne kadar énemli oldugu vurgulanmistir. Bu
yaklasimda, sirketlerin sadece “mesru” olarak kabul edilen paydaglarla degil,
mesruiyeti tartismali gruplarla da etkilesim kurmasi gerektigi ifade edilir. Clinkii
giice sahip gruplar, kapitalist sistemde yer alma haklar1 sorgulansa da dikkate

alinmak zorundadir.

Kurumsal itibar, bir organizasyonun i¢ ve dis paydaslar tarafindan nasil
algilandigin belirleyen kritik bir unsurdur. I¢ paydaslar, yani ¢alisanlar, yoneticiler
ve hissedarlar, kurum igindeki operasyonlarin temel unsurlari olup, kurumsal
itibarin sekillenmesinde &nemli bir rol iistlenmektedirler. I¢ paydaslarin kuruma
yonelik itibar algilari, onlarin is performanslarini, bagliliklarini ve organizasyona
dair tutumlarint dogrudan etkileyebilmektedir. Bu baglamda, i¢ paydaslarin itibar
algilarini etkileyen pek c¢ok faktor bulunmaktadir. Liderlik ve yonetim tarzi, ig¢
paydaslarin kurumsal itibar algisin1 6nemli dlgiide etkilemektedir. Etkili liderler,
calisanlarin is tatminini artirarak kurumun itibarmi giiclendirebilir. Ozellikle seffaf,
adil ve katilimci bir liderlik anlayisi, giiven ortami yaratarak i¢ paydaslar
nezdindeki itibar algisini iyilestirmektedir. Bu baglamda i¢ paydaglarin itibar
algisini etkileyen faktorler ¢ok boyutlu ve ¢esitli olup, organizasyonlarin yonetim
tarzindan caligma kosullarina kadar genis bir yelpazeyi kapsamaktadir. Etkin
liderlik, adil yonetim, iletisim, ¢alisan memnuniyeti ve sosyal sorumluluk gibi

faktorler, i¢ paydaslarin kuruma yonelik giivenini ve bagliligin artirir.

Kurumsal itibarin Olgiimiinde farkli teknikler bulunmaktadir. Bu
modellerden baslicasi olan Reputation Quotient (RQ) modeli, Fombrun ve van Riel
tarafindan gelistirilmis bir model olup, kurumsal itibarin 6lgiilmesinde yaygin
olarak kullanilan ve koklii bir yaklasim olarak one ¢ikar. Bu modelde, itibar bes
temel faktor iizerinden Olgiiliir: duygusal ¢ekicilik, {irlin ve hizmet kalitesi, vizyon
ve liderlik, sosyal sorumluluk, isyeri ortami ve finansal performans. RQ’nun en

bliylik avantaji, itibarin ¢ok boyutlu yapisini ele alarak kapsamli bir degerlendirme
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yapabilmesidir. Ancak, modelin sinirlilifi, yalnizca anketlerle veri toplamasi ve

kiiltiirel farkliliklarin etkisini yeterince dikkate almamasidir.

Reputation Institute tarafindan gelistirilen RepTrak modeli, kurumsal
itibarin daha derinlemesine ve sistematik bir sekilde dl¢iilmesini saglar. RepTrak,
itibarin yedi temel boyutunu degerlendiren bir modeldir: iiriin ve hizmetler,
inovasyon, isyeri ortami, yonetisim, vatandaslik, liderlik ve performans. RepTrak,
RQ'dan farkli olarak, inovasyon ve siirdiiriilebilirlik gibi giincel kavramlara da yer
verir. Ayrica, modelin paydas analizine verdigi 6nem, sirketlerin farkli gruplar
tarafindan nasil algilandigim1  belirlemede faydalidir. Ancak, RepTrak'in

karmasiklig1 ve yiiksek maliyetleri, uygulama zorluklar1 yaratabilir.

Aaker’in Marka Metaforu Yontemi, kurumsal itibart bir markanin kigilik
Ozellikleri tiizerinden incelemeyi amaglayan bir yaklagimdir. Bu modelde,
sirketlerin marka imaj1 ve kisilik 6zellikleri, metaforlar araciligiyla analiz edilir.
Aaker’in yontemi, markanin duygusal cekiciligine odaklanarak, 6zellikle marka
yoneticileri tarafindan tercih edilir. Ancak, bu model diger itibar unsurlarini
(6rnegin finansal performans ve sosyal sorumluluk) g6z ard1 edebilir, bu da modelin

daha dar bir bakis a¢is1 sunmasina neden olur.

Davies ve Chun tarafindan gelistirilen bu model, kurumsal itibarin igsel
tutarliligin1 6lgmeye odaklanir. Burada, bir sirketin farkli paydaslarinin (¢alisanlar,
misteriler, yatirimcilar) sirkete yonelik tutumlar: arasindaki uyum degerlendirilir.
Bu model, kurumsal karakteri vurgular ve sirketin i¢ paydaslarinin algilarina biiyiik
onem verir. Bu yaklagim, sirketin i¢sel itibar ile ilgili degerli bilgiler sunar, ancak

dis paydaslarin goriislerine dair daha az bilgi sunar.

Global RepTrak Pulse (GRP), RepTrak modelinin kiiresel oOlcekte
uygulanabilen bir versiyonudur. Bu model, diinya genelindeki sirketlerin itibarini
karsilastirmay1 amaclar ve sirketlerin finansal performanstan inovasyona kadar
genis bir yelpazede itibarim1 Olger. GRP, oOzellikle uluslararasi sirketler icin
kullanigli bir karsilastirma araci sunar ve kiiltiirel farkliliklar1 goz Oniinde
bulundurarak daha kapsayici bir analiz saglar. Ancak, kiiresel 6l¢ekte uygulamanin
zorluklar1 ve yerel dinamiklerin géz ardi edilme olasilig1 gibi dezavantajlar1 da
vardir. Ozetle, kurumsal itibarm Slciilmesi, sirketlerin icsel ve digsal paydaslariyla

olan iliskilerinin anlasilmasinda kritik bir rol oynar. Seg¢ilen modelin, sirketin

56



hedefleri, kiiresel faaliyet alan1 ve hedefkitlesi gibi faktorlere gore sekillendirilmesi

gerekmektedir.

RepTrak ve RQ yoOntemlerinin kiyas edildigi bu arastirmanin evreni,
Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Dis Hekimligi Fakiiltesi'nde gdrev yapan
akademik personel ve hasta muayene hizmetlerinde yer alan i¢ paydaslar olarak
tanimlanan stajyer hekim adaylarindan olusmaktadir. Veri toplama siireci, anket
teknigi ile gerceklestirilmis ve bu yontemle toplamda 44 sorudan olusan anket
formu araciligtyla 126 aragtirma birimine ulasilmistir. Anket formu iki ana
boliimden olusturulmustur; ilk boliimde katilimcilarin demografik 6zelliklerini
igeren "Cinsiyet", "Kidem", "Yas" ve "Unvan" gibi degiskenlere yonelik sorular
bulunmaktadir. Ikinci béliimde ise, kurumsal itibar alanindaki literatiirde yaygin
olarak kullanilan RepTrak ve RQ o6l¢eklerine iliskin 40 soru Tiirk¢eye adapte
edilerek kullanilmistir. Veri toplama aracinin gegerliligini test etmek amaciyla 25
katilimc1 ile bir pilot calisma yapilmis, geri bildirimler dogrultusunda odlgek
ifadelerinin yiizeysel gecerliligi saglanmis ve ardindan asil veri toplama siirecine
baslanmigtir. Arastirma, Bati Karadeniz Bolgesindeki benzer Dis Hekimligi
Fakiiltelerine genellenebilir bir yapiya sahip olup, bu varsayim temel alinarak

yiirtitilmustiir.

Calismanin gilivenirlik ve gegerlilik analizinde nedensel iliskilerin
incelenebilmesi amaciyla, yapisal iligkiler dogrulayici faktor analizi ile test
edilmistir. SPSS AMOS yazilimi kullanilarak, maksimum olasilik yontemiyle
gerceklestirilen bu analizde, elde edilen sonuglar (y*2=483,004, df =209, p =0.000,
v 2/df= 2,311, CFI = 0,920, SRMR = 0.049) modelin uyumunun oldukg¢a ytliksek
oldugunu ortaya koymaktadir.

Elde edilen test sonuclarma gore, ortalama ¢ikarilan varyans (AVE)
degerlerinin 0,50'nin {izerinde olmasi, Ol¢iim modelindeki her alt boyut ig¢in
birlesim gecerliliginin saglandigin1 gostermektedir. Ancak, AVE degerlerinin
maksimum paylasilan varyans (MSV) degerlerinden daha kiigiik olmas1 ve
kompozit giivenilirlik degerlerinin maksimum giivenilirlikten daha yiiksek olmasi,
ayristm gegerliliginin zayif oldugunu ortaya koymaktadir. Bu da, alt boyutlar
arasinda yiiksek korelasyon bulundugunu ve Ol¢im modelinin  birlesim

gecerliliginin yiliksek fakat ayrisim gegerliliginin diisiik oldugunu gostermektedir.
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Ote yandan, gozlemlenen degiskenlerin i tutarliligini test etmek amaciyla yapilan
Cronbach Alpha hesaplamalari, degerlerin 0,7'nin iizerinde oldugunu ve bu
durumun O6l¢iim aracinin i¢ tutarhiligimin yiiksek oldugunu, yani giivenilirlik
seviyesinin tatmin edici oldugunu ifade etmektedir. Bu sonuglar, kullanilan 6l¢iim
aracinin  giivenilir  oldugunu ve modelin i¢ tutarhilifinin  saglandigim

gostermektedir.

RepTrak 6l¢tim modelindeki her bir gozlemlenen degiskenin standardize
regresyon katsayilarini sunmaktadir. Bu katsayilar, her bir degiskenin bagli oldugu
yapiy1 ne derece iyi acikladigini gosteren bir 6lciit olarak kullanilir. RQ Itibar
Katsayis1 6l¢iim modeli iizerinden nedensel iliskiler test edilmek amaciyla, Sekil
2’de gosterilen arastirma modeli baz alinarak yapisal iliskiler incelenmistir. Bu
amagla, birincil diizey dogrulayici faktor analizi gerceklestirilmigtir. SPSS AMOS
yazilimi kullanilarak maksimum olasilik teknigi ile yapilan analiz sonuglari,
(x"2=390,524, df=155, p=0.000, y*2/df=2,520, CF1=0,934, SRMR=0,029) uyum
tyiliginin oldukg¢a yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgular, modelin veriye
ne derece iyi uydugunu ve analizlerin giivenilirligini teyit etmektedir. RepTrak
modelinde oldugu gibi RQ modelinde de, ortalama ¢ikarilan varyans degerlerinin
maksimum paylasilan varyans degerlerinden kiiclik olmasi ve maksimum h
giivenilirliginin kompozit gilivenilirlik degerlerinden yiiksek olmasi, ayrisim
gecerliliginin zayif oldugunu gostermektedir. Bu durum, alt boyutlar arasinda
yiiksek korelasyon bulundugunu ve bu nedenle modelin birlesim gecerliliginin

yiiksek olsa da, ayrisim gegerliliginin diisiik kaldigini ortaya koymaktadir.

Arastirma birimlerinin demografik 6zelliklerine iligkin betimsel analiz
sonuglarina gore, cinsiyet degiskeninde "Kadin" olanlarin, yas degiskeninde ise
"18-34 yas" araligindaki katilimcilarin daha fazla oldugu goriilmektedir. Ayrica, is
deneyimi agisindan "1-6 yil" arasi deneyime sahip bireylerin, akademik unvan
degiskeninde ise "Arastirma Gorevlisi" ve "Stajyer" unvanlarina sahip olanlarin
frekanslar1 yiiksektir. Bu bulgular, aragtirma evreninin karakteristikleri ve paydas
profilleri géz onilinde bulunduruldugunda, elde edilen 126 birimlik 6rneklemin

teorik evreni temsil ettigini gostermektedir.

RQ ve RepTrak 6l¢iim yontemlerindeki kiyaslamali analizlere bakildiginda,

RepTrak ve RQ modellerine iliskin "Uriin ve Hizmetler" alt boyutlar1 arasindaki
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karsilastirmada yapilan bagimli 6rneklem t testi sonuclari, her iki modelin 6l¢giim
degerleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigini gostermektedir.
Yani, RepTrak modeline ait "Uriin ve Hizmetler" 8l¢iim degeri ile RQ modeline ait
ayni Ol¢tim degeri arasinda fark bulunmamaktadir. Bu durumda, her iki modelin bu
boyutta benzer sekilde degerlendirildigi ve "Uriin ve Hizmetler" ile ilgili algilarmn

her iki modelde de esit derecede tutarli oldugu sdylenebilir.

RepTrak ve RQ modellerine iliskin "Is Ortami" alt boyutlarinin
karsilastirilmasi, her iki model arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmadigmi gostermektedir. Bu sonug, her iki modelin "Is Ortam1" ile ilgili
Olctim degerlerinin birbirine olduk¢a yakin oldugunu ve her iki modelde de is
ortamina dair algilarin benzer oldugunu ifade eder. Yani, hem RepTrak hem de RQ
modeline gore is ortamina dair algilarin esit derecede degerlendirildigi ve bu

boyutun her iki modelde de benzer sekilde sekillendigi soylenebilir.

RepTrak ve RQ modellerine iliskin "Sosyal Sorumluluk" alt boyutlarinin
karsilastirilmast sonucunda, her iki model arasindaki 6l¢iim degerleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir. Bu durum, her iki modelde de
sosyal sorumluluk algilarinin benzer sekilde sekillendigini ve her iki modelin
katilimcilar  tarafindan  sosyal sorumluluk agisindan aym1  derecede
degerlendirildigini gostermektedir. RepTrak modelinin sosyal sorumluluk algisina
iligkin 6l¢iim degeri (3,68) biraz daha yiiksek olsa da, bu fark istatistiksel olarak
anlamli olmadigindan, her iki modelin sosyal sorumluluk konusundaki algilar

acisindan birbirine yakin oldugunu sdyleyebiliriz.

RepTrak ve RQ modelleri arasinda yapilan karsilagtirmada, "Duygusal
Cekicilik" (RQ Modeli) ile "Yenilik" (RepTrak Modeli) alt boyutlar1 arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. RQ Modeli' nde "Duygusal Cekicilik"
Olctim degerleri, RepTrak Modeli' ndeki "Yenilik" 6l¢tiim degerlerine gore anlamli
bir sekilde daha yiiksek ¢ikmistir. Bu sonug, katilimcilarin RQ Modeli' nde yer alan
duygusal ¢ekicilik faktoriinti, RepTrak Modeli' ndeki yenilik faktoriine gore daha
giiclii ve olumlu bir sekilde degerlendirdigini gostermektedir. Yani, "Duygusal

Cekicilik" unsuru, katilimcilarin goziinde daha fazla deger ve etki yaratmistir.
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RQ Modeli'nde yer alan "Vizyon ve Liderlik" alt boyutunun, RepTrak
Modeli' nde oOlglilen "Yonetisim" ve "Liderlik" degiskenlerinden daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmus olmasi,
katilimcilarin RQ Modeli' nde yer alan "Vizyon ve Liderlik" unsurlarini, RepTrak
Modeli' ndeki "Yonetisim" ve "Liderlik" unsurlarina kiyasla daha olumlu
degerlendirdigini gostermektedir. Bu da, RQ Modeli' nin vizyoner liderlik ve
stratejik yonetisim konularinda daha gii¢lii bir etki yarattigini ve katilimcilar

tarafindan daha yiiksek bir basariya sahip olarak algilandigini ortaya koymaktadir.

Sonug olarak, yapilan kiyaslamali analizler, RepTrak ve RQ modellerinin
cesitli alt boyutlarda katilimcilar tarafindan benzer sekilde degerlendirildigini,
ancak bazi alanlarda belirgin farkliliklar gosterdigini ortaya koymaktadir. Ilk
olarak, "Uriin ve Hizmetler" alt boyutunda her iki model arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmamaktadir. Bu, her iki modelin bu boyutla ilgili olarak esit
derecede olumlu ve tutarli algilar olusturdugunu gosterir. Katilimcilar, her iki
modelin sundugu iirlin ve hizmetleri benzer bir bigimde degerlendirmistir. Benzer
sekilde, "Is Ortam1" ve "Sosyal Sorumluluk" alt boyutlarinda da her iki model
arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Bu durum, her iki modelin bu konulara
iligkin algilar1 benzer sekilde yansittigini ve katilimcilarin is ortami ile sosyal
sorumluluk konusundaki degerlendirmelerinin biiylik ol¢iide ortiistiigiinti ifade
eder. Her iki modelin bu boyutlarda benzer bir alg1 yarattigi sdylenebilir. Ancak,
"Duygusal Cekicilik" (RQ Modeli) ve "Yenilik" (RepTrak Modeli) alt boyutlar
arasinda anlamli bir fark bulunmustur. RQ Modeli'nin "Duygusal Cekicilik"
unsuru, katilimcilar tarafindan RepTrak Modeli'ndeki "Yenilik" unsuruna kiyasla
daha yiiksek bir sekilde degerlendirilmistir. Bu, katilimcilarin duygusal ¢ekiciligi
daha 6nemli ve etkili bir faktor olarak algiladigini ve RQ Modeli'nin bu yoniiyle
daha olumlu bir izlenim biraktigin1 gésterir. Son olarak, "Vizyon ve Liderlik" (RQ
Modeli) ile "Yonetisim ve Liderlik" (RepTrak Modeli) arasindaki kiyaslama da
anlamli bir fark ortaya koymustur. RQ Modeli'nde yer alan "Vizyon ve Liderlik"
unsuru, katilimcilar tarafindan RepTrak Modeli'ndeki "Yonetisim ve Liderlik™
unsurlarina gore daha yiiksek bir basariyla degerlendirilmistir. Bu durum,
katilimcilarin RQ Modeli'nde vizyoner liderlik ve stratejik yonetisim unsurlarina
daha fazla deger verdigini ve bu unsurlar1 daha gii¢lii bir sekilde algiladigini ortaya
koymaktadir. Ozetle, her iki modelin bazi boyutlarda benzer sekilde algilandigi,
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ancak Ozellikle duygusal ¢ekicilik ve liderlik gibi unsurlarda énemli farkliliklarin
oldugu goriilmektedir. Bu da, her iki modelin kurumsal itibar algisini farkli
acilardan etkileyen ve algilayan paydaslar icin ¢esitli yonleriyle farkli etkiler
yarattigini ortaya koymaktadir.

Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Dis Hekimligi Fakiiltesi’nde i¢
paydaslar arasinda kurumsal itibar algisin1 degerlendirmek amaciyla kullanilan RQ
ve RepTrak 6l¢giim yontemlerinin karsilastirilmasini saglamistir. Arastirma, her iki
yontemle 6l¢iilen kurumsal itibar algisinin benzer ve farkli yonlerini ortaya koymus
ve iki model arasindaki temel farkliliklarin gesitli boyutlarda anlamli farklar
yaratmadigini, ancak bazi1 faktorlerde dikkat cekici farkliliklar bulundugunu
gostermistir. Bu arastirmada, i¢ paydaslar arasinda kurumsal itibar algisinin
Ol¢iilmesinde RepTrak ve RQ modellerinin etkinligini kiyaslayarak her iki modelin
benzer ve farkli yonlerini ortaya koymus ve 6nemli bulgulara ulagsmistir. Gelecek
calismalarda bu modellerin daha derinlemesine ve farkli sektorlerde incelenmesi,
kurumsal itibar yonetimine dair daha giiglii stratejilerin gelistirilmesine katk1

saglayacaktir.
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