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OZET

Son yillarda kullanimi ve 6nemi giderek artan itibar yonetimi kav-
rami, kurumlanin hedef kitleleri ile olan iletisiminin sonucu olarak kar-
simiza ¢ikmaktadir. lyi itibar, kurumlara; rekabet avantajinin yani sira,
uygulamalarda hedef kitle destegdi de sadlamakta ve uzun sireli mad-
di-manevi deger katmaktadir. Bu degerin ofugmasinda 6nemli bir yere
sahip olan insan Kaynadi, kurum itibarindan etkilendigi gibi, kurum iti-
barini da etkilemektedir. Iyi yénetilen ve deder olarak kabul edilen in-
san kaynagl kuruma karsi olumlu distincelerin olugmasini sadlarken,
iyi itibara sahip olan kurumlar da bu sayginhiklarindan dolay: verimli ve
etkin insan kaynadi icin cazip hale gelmektedir.

. Anahtar Kelimeler
Itibar, itibar yonetimi, insan kaynakiar, hedef kitle, halkla iligki-
ler

AN ELEMENT OF REPUTATION MANAGEMENT: HUMAN
RESOURCES

ABSTRACT

The concept of reputation management, which has becoming
increasingly important in recent years, appears to be a result of
communication that institutions have with their targeted groups. Good
reputation not only gives a competetive advantage to institutions, but
it also provides them with the support of their targeted masses. In
addition, good reputation provides long-term moral and material
support for those companies/institutions.
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Human resources that play an important role in the formation of
this value both affect and is affected by its institutions’ reputation. If
perceived as an asset and managed well, human resources can
contribute to positive outlook of institutions, while those institutions
with good reputation become more attractive to effective and
productive human resources.
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1.GIRiS

Rekabetin artmasi, hedef kitlelere ulasilabilecek yéntem ve alter-
natiflerin artmasi kurumlan kendilerini farkli hale getirecek degerler ara-
maya yoneltmektedir. Kiiresellesen diinyada hedef kitlelerin ihtiyac duy-
duklan driin ve hizmetlere kolay ulasabilmesi, bilgi kanallarinin sayisinin
artmasi, her giin yeni Griin ve hizmetlerin sunulmasi, ihtiyac ve beklenti-
lerin degismesi karsisinda kurumiarin yapmasi gerekenler hizmet kalitesi
ile simirl kalmamaktadir. Bu nedenle, kurumlarin somut varliklarini her
anlamda en iyi seviyeye gikarmanin 6tesinde, soyut degerlerinin éncelik-
ie ne oldugunun farkina varip sonra iyilestirme ve elde tutma yéniinde
¢aba sarf etmeleri gerekmektedir.

Kurumlarin soyut degerlerinin toplami da diyebilecegimiz itibarin
olugsmasi ve kabul edilmesi uzun zaman alirken, kaybedilmesi ¢ok kisa
stirede olabilmektedir. Itibarin olusmasi icin sahip olunan degerlerin yo-
netiimesi ve basta kurum yonetimi ve calisanlart olmak {izere tim hedef
kitleler tarafindan sahip gikilmasi ve desteklenmesi gerekmektedir.

Kurumun itibarini etkileyen unsurlarin basinda gelen ve ic hedef
kitle denilen insan kaynadi iyi yonetildiginde ve gercekten deger olarak
kabul edildiginde sunulan {riin ve hizmetlerin kalitesi artmakta, alinan
kararlar ve uygulamalar calisanlar tarafindan desteklenmekte ve bu
uyum kurum digt hedef kitlelerin algilamasinda kurumu iyi bir itibara sa-
hip hale getirmektedir.

itibarin kendileri icin ne anlama geldiginin farkinda olan ve cali-
sanlarinin marka olmasi igin gaba gésteren kurumlar, disarida markalas-
mis galisanlan tarafindan en iyi sekilde temsil edilmektedirler.
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2. iTiBAR VE iTIBAR YONETIMI

Isletmelerin hedef kitleleriyle kurduklan iletisim ve ortaya koy-
duklan iliski bigimine bagh olarak karsimiza gikan itibar yonetimi kav-
rami, isletmelerin kar etmesini, rakiplerinden aynimasini ve bir deger
olmasini saglamaktadir. Ozellikle de teknolojinin nerdeyse rekabet unsu-
ru sayllmadi§i ginimiizde isletmeler iyi bir itibara sahip olmak ve devam
ettirmek icin maddi—manevi biitiin varliklarini bu yénde kullanmaya 6zen
gostermektedirler. Itibar kavrami giindelik hayatta ok kullanilan bir kav-
ram olmasina ragmen “itibar yonetimi” nin igletmelerin sahip oldugu
soyut bir deger olarak kullanimi ve 6nemi son dénemde daha iyi anlagthir
hale gelmistir.

Iyi bir itibari olan isletmelerin, misteriler, alisanlar, finans kuru-
luglart, rakipler, hammadde saglayanlar gibi kurumun bir gekilde iletigim
halinde oldudu herkes tarafindan iyi bir sekilde algilanmasi isletmenin
her anlamda karlihidinin ve etkinliginin artmasina katki saglamaktadir.

Turk Dil Kurumu'nun web sayfasinda, Itibar: “saygi gérme, de-
gerli, glvenilir olma durumu, sayginlik, prestij” olarak tamimianmaktadir
(http://www.tdk.qov.tr). Bir diger sdzlilkte ise, Itibar: “bir kigi, kurum ya
da organizasyonla ilgili kamuda olan genel dusunce seklinde tanimlan-
maktadir (http://en.wikipedia.org). itibar; bir” sirketin rakipleri ile karsi-
lastirildiginda tim temel paydaslarina olan yaklagimini tanimlayan gegmis
eylemlerinin ve gelecekteki tahmin edilen eylemlerinin algisal sunumudur
(Caspar ve Thomsen, 2004:202). Baska bir tanima gore Itibar: “organi-
zasyonlarin, calisanlar, misteriler, tedarikgiler yatiimailar ve toplum vs.
den olusan paydaglarinin algilama, diisiince ve davraniglarinin bilegimidir
(Chun, 2005:94).

Tanimlarda s6z edilen paydaslar, kurumun dolayh ya da dogru-
dan etkilesimde bulundugu kitlelerdir. Bunlarin baginda i¢ paydaglar ola-
rak calisanlar gelmektedir. Dis paydaslar olarak ise; toplum, musteriler,
finans kuruluglan, tedarikciler, potansiyel insan kaynagi, medya, sivil
toplum kuruluslan ve yatinmcilar saymak mimkindir.

Itibar, cogunlukla siirekli yiiksek performans ya da sorumlu dav-
raniglarin sonucu olarak sunulan basari ile baglantihdir. Siirekli perfor-
mans ve basarl digerleri uzermde guven olusturmaya yardm eder ve

turmussa genel olarak gelecekte de ayni sekilde davranacagina inanma
ve glivenme egilimimiz vardir.(Ranft vd., 2006:3) Gelecege yonelik bu
giivenilirlik kurumun itibarinin siirekliligine  katki saglamaktadir giinki
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gegmisteki davraniglar ile ilgili yapilan degerlendirme  gelecekle ilgili
inanglarin olusmasina neden olmaktadir. (Park vd., 2000:1)

itibar hem kisiler hem de kurumlarla ilgili olabilmektedir. Her iki
durumda da “digerlerinin" diigiinceleri Gnemli olmaktadir. Hem bireysel
hem de kurumsal anlamda distinelim itibarla ilgili olarak su konular kar-
stmiza gikmaktadir. Ik olarak itibarin olusmasi uzun zaman almaktadir.
Ikincisi bireysel ya da kurumsal anlamda itibar saglam ve sirekli bir etki-
ye sahiptir. Uglincii olarak da itibar gogunlukia basinin stratejik kullanimi
ve etki yonetimi teknikleri ile olusturulur ve yénetilir.

( Ranft vd., 2006: 2)

Kurum itiban ile ilgili yapilan tanimlarin gruplandirimis ve tiim
tanimlamalar asagidaki kavramlar altinda siniflandirimistir. Bu kavram-
lar; deger, takdir ve farkindalik /bilinirliktir. Michael Barnett ve arkadasla-
rinin makalesinde (2006), yapilan bu simiflamada itibar yonetimi ile ilgili
tanimlara yer verilmektedir. Deder bashdi altinda yer alan tanimlarda
itibar; Soyut varlik, ekonomik deger, uzun sireli yatinm varligi, cevreye
ve topluma duyarl olmak, rekabetin bir sonucu, Uriin ve hizmetlerdeki
kalite olarak tanimlanmaktadir.

Takdir gorme baghgr altinda ise itibar; paydaslarn sirket hakkin-
daki bildiklerinin degerlendirilmesi, firma etkinliginin ve etkisinin deger-
lendirilmesi, algilamalar lizerine degerlendirme, kurum tavirlan hakkinda
hiikkim verme, tutarhigin dederlendirilmesi, firmayi farklilastiran neden-
lere olan inang, kamuoyunun toplam degerlendirmesi seklinde ifadelerle
tanimlanmaktadir. Bilinirlik/ taninirlik gruplandirmasinda ise itibar; kurum
ismine olan tepki, firmanin gegmis eylemlerinin ve gelecegiyle ilgili tah-
minlerinin algisal bir sunumu, tiim zamanlarda olusan kurum imaji, pay-
daglann kurum hakkindaki diisiinceleri ve duygulari, firmanin algilanma-
s, ahicnin algilamasi, kesin algilama, milyonlarca kisinin kafasinda yer
etme vs. gseklinde ifade edilmektedir.

Tam bu tanimlamalardan yola gikarak kurum itibarint “kurumun
paydaslan ile olan her tiirlii etkilesiminden yola cikilarak insanlarin kafa-
larinda kurumla ilgili olusan algilamalar, kuruma karsi davranislar ve
duygularin toplamindan olusan, kurumun rekabet etmesini ve faaliyetini
devam ettirmesini saglayan, kurumla birlikte akla gelen olumlu imajlarin
toplami ve tim bunlardan sonra gelecekle ilgili olusan olumlu éngdériiler-
dir” seklinde tanimlamak miimkiin gériinmektedir (Barnett vd.2006:1-2).
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3. iTIBAR-INSAN KAYNAGI iLiSKiSi

Kurumlarin itibarina katki saglayan énemli unsurlarin basinda ge-
len insan kaynadi ve yonetimi kurumdaki herkesi kapsamaktadir ve her-
kesin dikkate almasi gereken konularin basinda gelmektedir. Siirekli ve
yararlt bir itibarin olusmasi kurum yénetiminin Insan Kaynaklar birimine
verdigi onemle de ilgilidir (Freund, 2006:80). Kurum calisanlarinin kendi-
leri icin ne anlama geldiginin farkinda olan kurumlar biinyelerinde olus-
turduklan insan kaynaklan departmanlar araciidiyla calisanlar ile olan
iliskilerini dizenlemekte, cahsanlarinin kuruma ve kendilerine verimli
olmasini saglamakta, is gelistirme, kariyer planlama, performans deger-
lendirme, egitim gibi faaliyetlerle de calisanina “sen énemlisin” mesajini
vermektedirler. Bu mesajin istikrarli olmasi galisanlann islerinde istikrarli
olmasini da beraberinde getirmektedir. Sadece sen Onemlisin mesaji
degil kurumun itibarinin iyi ya da kéti olmasi da galiganlarin is yerinde
galisma sirelerini etkilemektedir.

Iyi bir itibar calisan devrini azaltmaktadir. Cahganlarin uzun siire
ayni yerde calismast ile is tatmini ve calisan devir hizi arasinda bir bag-
lantt bulunmaktadir. Kurumun itibar iyi oldugu halde evlilik, sehir degis-
tirme gibi nedenlerle isten ayrilanlar ise, yakin gevrelerindeki kisilere
kurumla ilgili olumlu distincelerini sdyleyerek referans olmaktadirlar
(Chun 2005:104). Galisanlarin goriglerinin etkileri sadece kendi yerleri-
ne calisabilecek olanlart etkilemekle sinirh degdildir  glinkli  calisanlar
stirekli olarak cevresindeki kisilerle kurum hakkinda bir seyler paylas-
maktadiriar. Kurumun disandaki temsilcileri olan calisanlarin adizlarindan
cikan kelime ve kurumla ilgili duygular, tutumlan kurum itibarini etkile-
mektedir (Cravens ve Oliver 2005:297).

Calisanlar disanda kurumun birer temsilcisi gibi gorev yapmakta-
dirlar. Her bir kurum calisanin, is yeri disinda; calisma kosullari, yénetim,
kurum ici iletisim gibi konularda cevresindekilere bilgi vermesi kacinil-
mazdir. Calisanlarin etkisi sadece soyledikleriyle sinirh degildir, tavir ve
davraniglan da kurumla ilgili algilamalan etkilemektedir. Kurumun adini
gururla soyleme, isyerinden ve yoneticisinden bahsederken gosterdigi
tepkiler, kurumunu olumsuz tepkilere ve yorumlara kargl savunmasi ya
da sessiz kalmasi dis paydaslarin kurumia ilgili algilamalarini etkilemek-
tedir.

Kurum yonetiminin cahlisanlara yaklasimi bu konuda &énemli ol-
maktadir. Yonetimin calisanlarin disarida ne kadar etkin birer temsilci
oldugunu fark edip iletisim kanallarini agik tutmasi, caliganlarn kurumun
faaliyetleri hakkinda yeterince bilgilendirmesi ve gerekli konularda egi-
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timle ilgili gahismalar yapmasi calisanlar tarafindan kurumun itibarina
katki saglayici davranis ve tavirlarin gosterilmesine de neden olmaktadir.

Bu galismalarin en énemli unsurlarindan birini egitim olusturmak-
tadir. EGitim iki farkli boyutuyla etkili olmaktadir. Musteri ile siirekli etki-
lesim halinde bulunan calisanlarin egitimli olmalari, musterilerin y6netici-
nin egitime ve calisanlarina 6nem verdigini distinmelerini saglamakta-
dir.(Chun 2005:109) Egitimli olan galisanin kendisini “ deger” olarak
hissetmesi bunu misteriye yansitmasina neden olmaktadir. Kurumu
temsil ettiginin farkinda olan calisan bu temsili en iyi sekilde yerine ge-
tirme gayretinde olmaktadir.

Yéneticilerin egitimle ya da dider etkinliklerle destekledigi kurum
cahganin tutum ve davraniglart miisteride bu kurumda calisanin dnemli
oldugu, galisana yatinm yapildigi diistincesini olusturmaktadir. Calisanina
onem veren kuruluglar aslinda misterisine 6nem veriyor demektir. Ve bu
6nem hammaddeden Uretime, retimden satisa, servisten garantiye bir-
¢ok unsuru etkilemektedir.

Calisanlarin kurumlanmin itibarinin farkinda olmalart ve sahip ¢ik-
malarn agisindan da egitim 6nemli bir etkendir. Ozellikle de miisteri ile
yliz ylze iletisim halinde olan calisanlarin izlenerek kendilerine geri bildi-
rim (feed — back) verilmesi 6nemlidir (Cravens ve Oliver 2005 :297).

Iletisimin basanh olup olmadi§ini anlamamiza yarayan geri bildi-
rim, kisiye kendisinin farkinda oidugumuzu, kendisini ve disincelerini
algilayip yorumladigimizi  ve sonucta kendisini anlayip anlamadigimizi
bildirmek seklinde ozetlenebilir. Calisana yapilan geri bildirim ise egitim
stirecinin kontrol edildigini, glinkii egitimin once galisanin kendisine, son-
ra igine, son olarak da kuruma faydal bir siire¢ oldugunu ve bu siirecin
sonunda kendisinden beklenen olumlu davranis degisikliklerinin kurum
itibarina katki saglayacagt mesajinit icermektedir.

Kurumlannin itibarinin ve ozellikle de bu itibara katkilannin far-
kinda olmalari dig paydaslarla olan paylasimin icerigini de kurum lehine
olacak sekilde degistirmektedir . itibarin ve itibara katkinin farkindaligi
“biz"” duygusunun kurumda yerlesmesinin en 6nemli nedenlerinden oldu-
gunu sdylemek mimkiindiir. Olugmas! uzun zaman alan “biz” duygusu
karsilikl iyi niyet ve istikrar {izerine kuruldugunda kurumla ilgili algilama-
larin da iyi niyet ve istikrar {izerine kurulmast miimkiin olmaktadir.

Kurumsal itibarin galiganlarla ilgili boyutunda etkili olan doért fak-
torden soz edilmektedir. Bunlar duygusal vaatler, gergeklestirilen vaatler,
kurumsal davranis ve is performansidir.
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Calisanlarina giiglii vaatler veren gsirketler galisanlar tarafindan
guclu bir sirket olarak algilanmaktadir. (Freund, 2006:80) Verilen vaatle-
rin uygulanabilirlik derecesi kurumsal davranisin, kurum vatandaghginin
kurumun olmasini istedigi yonde gergeklestiriimesini kolaylagtirmakta ve
bu da is performansini dolayistyla kurumun etkinligini ve verimliligini art-
tirmaktadir.

Kurum itiban sadece mevcut calisanlart degil aym zamanda po-
tansiyel is giicliniin kuruma kargl olan algilamalarinda da belirleyici ol-
maktadir. lyi itibar kurumu egitimli ve yiksek verimliligi olan ¢alisanlarin
ilgi alant haline getirmektedir. (Rose ve Thomsen 2004:201)

ftibarh bir kurumda calisiyor olmak kisilerin algilanmasini ve itiba-
rin etkilemektedir. lyi itibara sahip bir kurumda calistyor olmak galisanla-
rin iglerini yapmasini kolaylagtirmakta, igleriyle ilgili her turli sorunun
kisa siirede g¢6ziilmesini saglamakta, en onemlisi de kendilerinin iyi bir
statiiye sahip olmalarina neden olmaktadir. Hig bilinmeyen bir kuruma
ait markalt Urtinleri satmakla, iyi itibara sahip bir kurumun markal Grin-
lerini satmak arasinda kiicimsenemeyecek 6lciide fark vardir. lyi itibara
sahip kurumda gahisanlar isimlerinin onlerine gahstiklari kurum ismini
koymakta tereddit etmezlerken, aksi durumda calisanlar icin bu pek
miumkiin olmamaktadir. Bu gibi sebeplerin de etkisiyle, itiban ylksek
olan kurumlar egitimli, temsil yetenegi ylksek, kurum igin verimli olabi-
lecek kisilerin tercih nedeni olmaktadir.

Motive edilmis personelin kurumda uzun slre gahgiyor olmast
misterilerin istek ve ihtiyaglarini daha iyi bilmelerine neden olmaktadir.
Kuruma siirekli gelen miisteri kendisine verilen degerden memnun kal-
makta ve bu memnuniyet ¢alisana onur ve eneriji olarak geri donmekte-
dir. Memnun musterinin calisanin degerlendirmesi ve bunu gevresindeki-
lerle paylasmasi ise kurumun etkinligi ile birlikte itibarini da arttirmakta-
dir. (Chun 2005:104)

Miisteriyi ve 6zelliklerini taniyan cgalisanlar, mugteri odakl galiga-
rak miisterilere kurum icin ne kadar énemli olduklanm hissettirmektedir-
ler, bu durum o&zellikle de kurumun rakipleriyle ayni 6zelliklere sahip
iriin ve hizmetleri sunmasinda belirleyici olmaktadir. Miisteri sadakatinin
stratejik bir 6neme sahip oldugu giiniimiizde kurumlann migteriyi tani-
yan ve onun Ozelliklerine gore hareket edebilecek ve bu 6zellikleri yeni
urin ve hizmet planlamasinda kullanabilecek kapasitede calisanlara sa-
hip olmasi yine kurumun itibarini arttiricr etkenlerin baginda gelmektedir.

Calisaniar iyi itibarin olugmasinda etkili oldugu gibi kotl itibarin
da nedeni olabilmektedirler.
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Itibarla ilgili yasanacak bir krizin en énemli nedeni kotii yonetim
ve calisanlardir. Galisanlar sadece itibar olusturan 6nemli unsurlardan
biri degil ayni zamanda itibar kaybi ya da itibarin zarar gérmesini sagla-
yacak etkenlerin baginda gelmektedir. Calisan ya da yéneticilerin kendi
itibarlarina zarar veren eylemler kurumun itibarini da olumsuz yonde
etkilemektedir. (Cravens ve Oliver, 2005:295)

Yonetimin kotl olmasi ve galisanlarin dederini sadece aldiklar {ic-
ret oraninda diglinmesi ya da galisanlara yerleri kolayca doldurulabilecek
varliklar olduklarini her firsatta hatirlatmasi ve bunu tehdit olarak kul-
lanmasi galisanlarin kuruma ve iglerine olan tutum ve davranislarini etki-
lemektedir. Yonetim itibarin her alaninda oldudu gibi calisanlarla ilgili
olan kisminda da kilit konumunda yer almaktadir. Calisanlarina gliven-
meyen, onlari sirketin ve kendisinin gelecedi icin potansiyel tehlike olarak
goren, korkuya dayali bir anlayisla verimin arttinlacagini diisiinen yoneti-
ciler kurum itibarinin zedelenmesinin 6ncelikli nedenleri arasinda gelmek-
tedirler. Boyle bir yonetimin sonucu calisanlar islerine motive olamamak-
ta, is yerindeki zamanlarini kariyer sayfalarina bakarak ya da birbirlerine
uzun ziyaretler yaparak kullanmakta, mesai saatinin disinda kalan za-
manlarinda ek isler yapmakta ya da kurum aleyhine konusmalar yapip,
kurumun gelecegiyle ilgili komplo teorileri {ireterek vakit gecirmektedir-
ler.

Ozellikle miisteri ile etkilesim halinde olan calisanlar, islerinden ve
isyerlerinden duyduklan tatminsizligi misteriye kotii iletisim ve hizmet
olarak yansitmakta bu da kuruma zarar vermektedir.

Bunlarin diginda yonetici ya da galisanlarin 6zel hayatlarina dikkat
etmemeleri ve bu alanda ortaya cikacak her tirli olumsuzluk kuruma
mal edilebilmektedir giinkii bir kurumda calisiyor olmak herkes icin ismi-
nin baginda kurum ismini tasima yikimluligini de beraberinde getir-
mektedir.

Galiganlar itibar yonetimi igin ne kadar dnemli olduklarini anladik-
larinda kendi itibarlarini kaybetmenin kurumu ne kadar olumsuz etkiledi-
gini de anlamaktadirfar. Ozellikle de bayiler, musteriler gibi kurum digi
paydaglarla etkilesim halinde olan calisanlarin itibarin 6neminin farkinda
olmalarinda fayda goriilmektedir. (Cravens ve Oliver 2005:295)

Bu farkindaligi saglamak ise yGnetimin insan kaynaklarina verdigi
onemle alakalidir. “Dostlar aligveriste gorsiin” ya da ™ herkes de var biz-
de de olsun” mantidiyla olusturulan insan kaynaklart departmanlarinin
temel fonksiyonu; insani merkeze alan bir anlayis yerine, ydnetimin cali-
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sanlar aleyhine aldiklan kararlan ¢alisanlara kaba olmayan bir yontemle
anlatmanin Gtesine gegmemektedir.

4. SONUG

Kurumlarin itibar olusturmasi, var olan itibari koruyup elde tut-
masi uzun vadeli ve planl bir siirecin sonunda gerceklesmektedir. Itiba-
rin zarar gorlp zedelenmesi kuguk krizlerin 6nlenemeden biyimesi ile
daha kolay hale gelmektedir.

Iyi itibara sahip kurumlar ilk olarak kendi icinde herhangi bir kriz
yagamayan, acik, seffaf ve iki yonlu iletisimin egemen oldugu kurumlar-
dir. Kurum yonetiminin calisanlara bakis acist dis hedef kitlelerin kuruma
bakis agisini belirleyici etkenlerin basinda gelmektedir. ’

Yoneticilerin galisanlari ile olan iletisim saglayan ve calisanlarin
“deger” olduklarini hissetmelerini saglamak icin olusturulan Insan kay-
naklarn departmanlarinin olumiu bir yonetim anlayisginin da destegiyle
kurum calisanlarina kurumun var olmasi ve devami icin, ozellikle de ken-
dileri diginda kalan paydaslann algilamalarinda énemli olduklarini belirt-
meleri gerekmektedir. Bu da uzun streli, planl, adil ve iki yonlii iletisimi
esas alan, calisanlann, rakiplerin, musterilerin, gelecekteki yatinmlarin
etkisiyle belirlenen stratejilerle mimkiindur. Kisa siireli, rastgele, birileri
istedi diye yapilan galigmalar itibar olusturmaktan ¢ok kurumun giivensiz
ve istikrarsiz olarak algilanmasina neden olmaktadir.

Sonug olarak denilebilir ki; Itibar kurumlar icin soyut bir yatirm-
dir. Itibar olusturmak icin Uzerinde diisiiniilmesi gerek unsurlarin basinda
da kurum galisanlan gelmektedir. Yapilan is ve alinan kararlarlarda cali-
sanlarin gériisind ve destegini alamayan kurumlann baskalarinin deste-
gini de almasi da zor goriinmektedir. Calisanlaninin farkinda olan ve onla-
ri deder olarak géren kurumlarin da fark edilmesi ve deger gérmesi daha
kolay ve etkili olabilmektedir.
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