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Ozet

Son yillarda itibar kavranu, oOzellikle yonetici ve girisimciler acisindan daha da onem
kazanmaktadur. Itibar, maddi olmayan degerli varliklardir. Kurumsal itibar ise, orgiitiin
cevresinin, érgiite dair varsayimlarimin ve diisiincelerinin toplamidir. Orgiitiin isgoren,
miisteri ve benzeri paydaslarin orgiitiin imajina iligkin iyi veya kotii, zayif veya giiclii gibi
duygusal tepkileridir. Bu anlamda kurumsal itibar, orgiitiin paydaglarimin goziindeki
degerinin gostergesidir.

Kurumsal itibar ile performans arasindaki iliskiyi inceleyen bu arastirmada, girisimci ve
yoneticilerden elde edilen veriler analiz edilmektedir. Veriler, yiiz yiize anket teknigi ile
Konya ili merkez ilcelerinde faaliyette bulunan ozel ogretim kurumlarindan (ozel
anaokulu & kres, ozel ilkokul & ortaokul, 6zel yabanci dil kurslari, motorlu tasit siiriicii
kurslart ve dershanelerden) saglanmistir. Yapilan literatiir taramasina gore, kurumsal
itibar ile oOzel ogretim kurumlarindaki yonetici ve girisimcilerin performanslart
arasindaki iligkiyi inceleyen herhangi bir calismaya rastlanamamistir. Bu baglamda,
calismamnin literatiire katki saglayacag diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Itibar, Performans.

Alan Tanmm: Kurumsal Itibar, Yonetim ve Organizasyon, (Isletme)

'Bu calisma, yiiksek lisans tezinden tiretilmistir.
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THE EFFECT OF CORPORATE REPUTATION ON PERFORMANCE: A
STUDY ON THE PRIVATE EDUCATION INSTITUTIONS IN KONYA

Abstract

In the recent years the concept of reputation is getting more and more important
especially for managers and entrepreneurs. Reputation is a set of assets that aren't
substantial but valuable. On the other hand corporate reputation is the sum of
assumptions and thoughts of the environment of the organization, related to the
organization. They are the good or bad, weak or strong reaction to the corporate's image
of the shareholders as organization's worker customer and etc..

In this sense, corporate reputation is the indication of organization's value for the
shareholders. The data gathered from managers and entrepreneurs is analyzed in this
study which examines the relationship between performance and corporate reputation.
Data is provided from private educational institutions (private kindergarden & nursery,
private primary school & secondary school, private foreign language centers, motor
vehicle driving courses and private teaching institution) via face to face questionnare
technique. According to the literature review, a study which examines the relationship
between corporate reputation and managers and entrepreneurs performance is not
encountered. In this context, this study will contribute to the literature.

Key words: Corporate Reputation, Performance.

JEL Codes: A30

GIRIS

Toplum tarafindan kurumun takdir edilmesinin bir karsiligi olan itibar,
paydaglarin kurum hakkindaki algilamalart ve en Onemli sermayesidir.
Kurumlarin verimliligini ve etkinligini artirabilmeleri i¢in 1yi bir itibara sahip
olmalar1 zorunludur. Farkli gozlemcilerin, kurumlarin performanslarinin farkli
ozelliklerine dikkat ettikleri, bundan dolay: da itibarin, kurumlarin paydaslarinin
bircok beklentisini gerceklestirmedeki goreceli basarisini yansittig ifade edilebilir
(Fombrun ve Shanley, 1990:252). Kurumsal itibarin tanimi ve ol¢iimii ile ilgili
tartismalara ragmen, “iyi bir itibarin” rekabet avantaji ve kar artisinin temeli

oldugu iddia edilebilir. Itibar, siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii saglayan bir takim
degerli, nadir bulunan, taklit edilemez ve ikame edilemez gayri maddi kaynaklar
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biitiinii olarak tanimlamistir. Toplumsal acidan karmasik bir kaynak olan olumlu
itibar, siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigi saglamada temel faktor olabilmektedir
(Inglis ve digerleri ise 2006:935).

Giiniimiizde kurumlarin giicii sadece maddi olarak goriilmemekte; bunun yaninda,
kurumun paydaslar nezdinde nasil bir izlenime sahip oldugu, yani itibar1 her
gecen giin daha fazla onem kazanmaktadir. Soyut olarak nitelendirilen itibar
kavraminin sonuclarinin uzun vadede somut degerler iirettigini sdyleyebiliriz. Bu
somut degerler; yiiksek oranda kar elde etmek, toplum tarafindan takdir edilmek,
sadik calisan ve miisterilere sahip olmak, kriz donemlerini daha kolay
atlatabilmek, yeni yatirimcilart kuruma c¢ekmek, pazarhik giiclinii artirmak,
rekabeti ve reklam etkinligini artrmak olarak siralanabilir. Itibarin kurum
acisindan artan 6neminden hareketle ¢alismada kurumun itibar1 ve performansa
etkisi incelenmistir.

1.1. KURUMSAL ITiBAR VE BILESENLLERI

Itibarin kelime anlami; “saygi gorme, degerli ve giivenilir olma durumu,
sayginlik, prestij” olarak yapilmaktadir (Tiirk ve Giiven, 2007:89). Bir kurumun
i¢csel kimliginin disa yansimasi olarak tanimlanan itibar, kurumun gayrimaddi
varligi ve giivenilirligidir. Giiven, kisilere oldugu gibi kurumlara da gii¢
kazandirir (Fombrun ve Van Riel 1997:10). Kurumsal itibar, isletme ¢evresinin,
isletmeye iligkin fikirlerinin, varsayimlarinin toplamidir. Bu anlamda kurumsal
itibar, isletmenin paydaslarinin goziindeki degerinin gostergesidir (Ciftcioglu,
2009:4-5). So6z konusu itibar, yatirnmcilarn isletmeye, tiiketicileri isletme
riinlerine ve hizmetlerine, nitelikli ¢alisanlart ise kuruma cekmektedir.
Dolayisiyla giiclii  bir itibar, isletmenin piyasadaki faaliyet siiresini
uzatabilmektedir (Karatepe, 2008:84).

Fombrun ve Van Riel (1997:10), farkli akademik yazinlarda itibarin kurumlarin
giivenilirligi ile ilgili 6znel ve kolektif bir degerlendirme oldugunu ifade etmis ve
itibarin 6zelliklerini agsagidaki gibi siralamistir:

» [tibar, kurumlarin 6rgiitsel alandaki statiilerini acikliga kavusturan endiistriyel
sistemin ozellikleridir.

» [tibar kurumlarin etkinliginin iki temel boyutunu kapsamaktadir; bunlar,
kurumun ekonomik performansinin takdiri ve kurumlarin  sosyal
sorumluluklar1 yerine getirmedeki basarisinin takdiridir.
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= [tibar, bir kurumun icsel kimliginin dis cevreye yansimasidir.
» [tibar, kurumun rakiplerinin tepkilerini kisitlayan bir hareket engeli olusturur.

» tibar kurumlarin farkli kriterleri saglayabilme kabiliyetini ve potansiyelini
degerlendiren farkli gozlemcilerin kurumun ge¢mis performansina yonelik
degerlendirmelerinin bir 6zetidir.

» ftibar kurumlarin biitiin paydaslarin nezdinde sahip oldugu birbirinden farkli
fakat alakali imajlardan tiiremektedir ve kurumlarin calisanlar, tiiketiciler,
yatirimcilar ve yerel topluluklar agisindan cazibesi hakkinda bilgi verir.

Kurumsal itibar yazininda kurumsal itibarin bir¢ok tanimi yapilmis olmasina
ragmen, yapilmis olan yayinlarda kurumsal itibara teorik bir ilgiden bahsetmek
zordur. Kurumsal itibar teorisi kurumsal imaj kavraminin ortaya ¢iktigi 1950’lere
dayanmaktadir ve teori 1970’ler ve 1980’lerde daha ¢ok kurumsal kimlige
odaklanacak sekilde evrim gecirmistir. Ancak biitiin bunlara ragmen, kurumsal
itibar yazininin temel odak noktas1 marka yonetimi ve kurumsal itibar arasindaki
iliski olmustur (Lloyd, 2011: 223). Kurumsal itibarin hangi bilesenlerden olustugu
ve hangi bilesenlerin hangi sosyal paydaslar {izerinde ne kadar etkisinin oldugunu
bilmek, kurumsal itibar1 yonetmek icin birinci sarttir. Bu bilesenler, kurumsal
itibar1 neyin ve nelerin pozitif veya negatif yonlendirdigini ve kimleri memnun
edilip-edilmedigini tespit etmeye yarar (Dortok, 2004:69).

Olusmas1 uzun zaman alirken, kaybolmasi bir anda gerceklesebilen itibarin
bilesenlerini Charles Fombrun; “iiriin ve hizmet” (yiiksek kaliteli {iriin ve hizmet
sunmak, paranin karsiligin1 vermek, yenilikci ve iiriinlerinin arkasinda durmak),
“vizyon ve liderlik” (pazar firsatlarin1 yakalamak, gelecek i¢in agik bir vizyona
sahip olmak, miikemmel liderlik vasiflarina sahip olmak), “calisma ortami”
(calisilacak giizel bir yer, iyl calisanlara sahip olmak), “duygusal cekicilik”
(glivenilir, diiriist, iyi hisler duyma), “kurumsal sosyal sorumluluk” (cevreye karsi
duyarli olmak, cevreye zarar vermemek, iyi seyleri desteklemek) ve “finansal
performans” (gligli bir karhilik, diisiik risk, giiclii biiylime potansiyeli,
rakiplerinden daha iyi performans sergilemek) olarak alti temel bilesene ayirmistir
(Bilbil vd., 2013:163).

Uriin ve Hizmet Kalitesi: Kalite, tanimlanmasi ve anlasilmasi zor bir yapidir.
Hizmet kalitesi, rekabet edebilirligin kilit belirleyicisi olarak goriilmektedir.
Hizmet kalitesi, kurumlarin kendilerini digerlerinden farklilastirmasina ve bu
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yolla rekabet avantaji kazanmasina yardim etmektedir (Giimiis ve Oksiiz,
2009:105). Piyasada iyi bir itibara sahip olabilmek, topluma sunulan iiriin ve
hizmetin kalitesi ile dogru orantilidir (Karakose, 2007:102).

Vizyon ve Liderlik: Vizyon, bir firmanin ne olabilecegine dair ileri bir goriis, o
isletmenin gelecekteki durumu ve basarisi ile ilgili bir riiya, isletmenin potansiyel
gelecegini gosteren bir fotograf olarak tanmimlanabilir (Dinger, 1994: 6). Liderlik
ise, “yOneten, siirlikleyen, onde giden” demektir. Liderlik, bir grup insam belirli
amagclar etrafinda toplayabilme ve bu amaclarn gerceklestirmek icin onlari
harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir (Eren, 2007:431). Cagdas
yonetimde liderlerin gérev ve sorumluluklarindan en 6nemlisi kurumun itibarini
yonetmektir (Kadibesegil: 2012:159).

Kaliteli isgiicii ve Calisma Ortam: Calisanlar agisindan calisma ortaminin
elverisli olmas1 ¢cok onemlidir. Bunun icin iist yonetim tarafindan gerekli kosullar
hazirlanmalidir. Calisanlar kurum amaclar1 dogrultusunda yonlendirilirken,
onlarin istek ve beklentilerinin goz ardi edilmesi istenmeyen sonuclarin
dogmasina neden olabilir. Calisanlarin calisma sevki ve azmi, isini sevmesi,
kurumsal bagarinin artmasina etki edeceginden personel icin en ideal ve verimli
calisma ortaminin olusturulmasi onemlidir (Karakose 2006:106). Calisanlarin
kurumsal itibarmmin olusturulmasinda ve devamliliginda kritik bir role sahip
olmalar1 nedeniyle itibarina O6nem veren isletmelerin, i¢c paydaslari olan
calisanlartyla iliskilerine ©6zel bir ©nem vermeleri gerekmektedir. Ciinkil
calisanlarin olumlu veya olumsuz hareketleri isletmenin nasil algilandigim
etkileyecektir (Baybora, 2011:101).

Duygusal Cazibe: Miisterilerle isletmenin mal ve hizmetleri arasinda zamanla
duygusal bir bag olusmaktadir. Bu bag, kurum Kkiiltiiriinii, algilanan degerleri ve
paydaslarla nasil bir iligki kurulacagimi da kapsamaktadir (Okay ve Okay,
2005:361). Duygusal cazibe, kurumun irettigi mal ve hizmetlerin kalitesi,
tilkketiciler tarafindan ne kadar begenildigi, saygi gordiigii, takdir edildigini
yansitmaktadir (Dortok, 2004:70).

Finansal Performans: Finansal performans, bir orgiitiin karlilik ve yatirim

amaciyla risk alabilme ve rekabet edebilme yetenegini anlatmaktadir. Finansal

performans, bireylerin ya da kurumlarin parasal konulardaki basar1 diizeyidir.

Kurumlarin hedeflerine ulasamamalarinin nedenlerinden birisi, teknik ve fiziksel

donanim yetersizligidir. Ekonomik yapisim giiclendiren orgiitler, kiiresel piyasada
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digerlerine oranla daha fazla itibara sahip olmakta ve daha basarili olmaktadirlar.
Kurumlarin finansal performansim1 ortaya koyan bircok gosterge vardir.
Kurumlarin karlhiligi, hisse senetlerinin piyasa fiyati, defter degeri, sermaye
saglama kapasitesi, aktif ve pasiflerin kalitesi gibi gostergeler finansal
performansin  Olciilmesinde kullanilan gostergelerden bazilaridir. Finansal
performansi iyi olan bir kurum, giiclii karlilik boyutuna sahip olacak, riski diisiik
yatirimlar yapacak, gelecekte biiylime ile ilgili giiclii tahminler yapacak ve sonug
olarak rakiplerinden daha iistiin performans gosterecektir (Karatepe, 2008:88-89).

Kurumsal Sosyal Sorumluluk: Kurumsal sosyal sorumluluk, kurumlarin daha
iyi bir toplum ve daha temiz bir cevreyle bagintili olarak verdikleri goniilliiliik
kararlar ile ilgili goriisler olarak tanimlanmaktadir. Kurumsal sosyal sorumluluk
sadece yasal ve ekonomik yiikiimliiliiklere uymay1 degil, ayn1 zamanda sosyal ve
cevresel problemlerle ilgili proaktif ve goniillii isletme cabalarim1 da icermektedir
(Giimiis ve Oksiiz, 2009:6). Kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin isletmeye
getirilerinde kisaca bahsedecek olursak soyle siralanabilir (Baraz, 2011:81):
Nitelikli personelin kuruma cekilmesi, calisanlarin sadakatinin artirtlmast,

Dabha iyi sartlarda bor¢lanilmasi ve hisse senedi degerinin artmasi,

Itibarin artmast ve marka degerinin viikselmesi sonucu miisteri baghliginin
artmasudir.

1.2. PERFORMANS KAVRAMI

Performans, amaclarin gergeklestirilmesi i¢in gergeklestirilen planl tiim cabalarin
ve sonuglarinin nitel ya da nicel olarak degerlendirilmesidir. Performans kisaca;
bir objenin, oncelikleri belirlenmis bir konuda belli bir siire icinde bir hedefe bagl
olarak sonuclar iiretme yetenegi olarak tanimlanabilir. Islevsel olarak
performansin tanimina bakilacak olunursa, bir isi yapan bir bireyin, bir grup veya
bir tesebbiisiin o iste amaglanan hedeflere yonelik olarak nereye varabildigi, baska
bir deyisle neyi saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak tanimidir
(Turhan, 1998: 9). Goriildiigii iizere, performans genel anlamda amagh ve
planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edilen, nicel ya da nitel olarak belirleyen
bir kavramdir. Isletme diizeyinde performans da farkli bir anlam tasimamaktadir.
Bir is sisteminin performansi, belirli bir zaman sonucundaki ¢iktis1 ya da calisma
sonucudur. Bu sonug¢ 0rgiit amacinin, gérevinin yerine getirilme derecesi olarak
algilanmalidur. Bu durumda performans, isletme amaglarinin
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gerceklestirilebilmesi icin gosterilen tiim c¢abalarin degerlendirilmesi olarak
tanmimlanabilir (Akal, 2011:1).

Calisanlarin performansini izlerken, diisiik performansin yetenek veya motivasyon
eksikligi ile hic ilgisi olmayan belirsiz bir sebebi de olabilir. Bu sebebi ortadan
kaldirmak icin yapilacak bir seyler olabilir. Asagida calisanlarin yetersiz
performans gostermesi i¢in birkag¢ olasi neden siralanmistir (Luecke, 2008:51-52):
Kotii Is Siirecleri: Yetersiz performansin kaynagi genellikle is yerindeki yanlis
stirecleridir. Eger is yerinde siiregte bir sakatlik s6z konusu ise bagirarak
calisanlara korku salmak, onlar1 primlerle riigvete alistirmak ve tehdit etmek daha
iyi sonuglar vermeyecektir. Eger daha iyi performans isteniyorsa, insanlarda kusur
aramadan Once isin isleyis siirecinde kusurlar var m1 ona bakilmalidir.

Kisisel Problemler: Kotii performans, alkolizm, uyusturucu bagimliligl veya ev
icinde huzursuzluk gibi isle ilgisi olmayan bir seyden de kaynaklaniyor olabilir.
Bu durumda, c¢alisan is ile 0zel haayat arasindaki dengeyle ilgili bir problem
yasiyor olabilir. Yani hem sirketin hem de ailesinin taleplerini yerine getirmiyor
olabilir. Eger sorunun ne oldugunu bilinirse, sikint1 ¢oziilebilir. Ornegin, eger soz
konusu ¢alisan bir¢cok aksami evinden uzak is seyahatlerinde geciriyorsa, bununla
ilgili biz takim ¢oziimler bulunabilir.

Isteki Catismali Iligkiler: Bir is yerinde insanlar1 bir araya getirdiginizde, her
zaman catisma olasiligi vardir. Karsi cinse duyulan romantik ilgi, terfi almak icin
dikkat cekmeye yonelik bir rekabet veya icsel olarak hissedilen bir hosnutsuzluk
sebebiyle dogan kiskan¢lik performansa zarar veren catismaya sebep olabilir.
Eger bu catismalarin koklerine inilebilirse, onu ¢cdzme sansina sahip olunabilir.

Is Yogunlugu: Eger ¢cok kisa bir zaman icinde ¢ok fazla is istenirse, isine en bagh
calisan bile tiikenebilir. Onun icin is yiikiinii ayarlarken dikkatli olunmalidir. Is
yiikiiniin iist sinirin1 gereksiz yere yliksek tatmamak gerekir.

Yiiksek performansh kurumlar ise dogru isleri dogru sekilde yaparlar. Diger bir
ifadeyle, etkin ve verimli calisirlar. Miisterilerin istedigi iiriin ve hizmetleri daha
yiiksek bir kalitede ve daha diisiik bir maliyetle elde ederler. Yapilan yatirrmin
geri doniisii daha kisa siirede ve daha yiiksek oranda gerceklesir. Calisanlarina,
yoneticilerine ve miisterilerine 1lgi c¢ekici avantajlar saglar. Tim calisanlar
kurumun misyonunun ne oldugunu ve bu misyona ulasmak icin nasil katkida
bulunacaklarini bilirler. Yiiksek performansli kurumlar, kendilerini farklilagtiran
baz1 ortak ozelliklere sahiptirler. Bunlar agsagida sayilmistir (Barutcugil, 2002:26-
31):
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Isin niteliginin acik ve net olmasi: Kurum capinda saglikli ve siirekli iletisim;
yoneticilerin, ¢alisanlarin ve ilgili tiim taraflarin kurumun varliginin nedeni ve isi
konusunda acik net bilgi sahibi olmasini saglar. Calisanlar, kurum i¢in neyin
onemli oldugunu, neden orada olduklarim1 ve performansa nasil katkida
bulunabileceklerini bilirler.

Yeteneklerin degerlendirilmesi: Yiiksek performansh kurumlarda isin yapilmasi
icin insan, teknoloji ve diger kaynaklar anlaminda gerekli yeteneklerin neler
oldugunun ortaya konulmasi gerekir

Stratejik  kaynaklarin  uyumlulugu: Yiksek performansli kurumlarda tiim
kaynaklar (insan, teknoloji makine-donanim, malzemeler, tesisler ve bilgi de dahil
olmak iizere) etkin bicimde kullanilmaktadir. Kaynaklar performans amaclari ile
uyum icindedir ve bu amaglar dogrultusunda stratejik olarak diizenlenirler.

Isin canlilig ve degisimi destekleyecek sekilde yonetilmesi: Calisanlar, kendilerini
ise adarlar ve is sahiplenecek diizeyde katilimci olurlar. Bu nedenle, islerini
yaparken biiylik cosku ve heyecan duyarlar. Canli, coskulu ve dinamik bir is
ortami vardir. Her calisandan alinabilecek farkli katkilara onem verilir ve katkilara
onem verilir ve katkilarin farkliligi kuruma deger katar.

Stirekli ogrenme: Calisanlar kendi gorevleriyle ilgili olarak siirekli iyilestirmeler
yaparlar ve ustalagirlar. Yiiksek performansh kurumlarda siirekli 6grenmeye deger
verilir, planlanir ve fon kaynaklar1 saglanir. Calisanlardan kendilerini uzmanlik
alanlarinda gelistirmeleri ve gelecegi tahmin ederek bu gelecege hazirlanmak icin
yeni bilgi ve beceriler kazanmalar1 beklenir. Siirekli iyilestirme ve 6grenme isin
ayrilmaz bir parcas1 ve onem verilen bir ugrastir.

2. ARASTIRMANIN METODOLOJISi
2.1. Arastirmanin Amaci

Son yillarin 6nemli kavramlarindan biri haline gelen “Kurumsal Itibar” ve
“Performans” kavramlarinin incelenip, 6zel 6gretim kurumlarindaki kurucu, ortak
ve yoneticilerinin kurumsal itibara gore performanslarinin degisip degismediginin
tespit edilmesi ¢alismanin amacini olusturmaktadir. Baska bir ifadeyle, ©zel
ogretim kurumlarinda faaliyet gosteren girisimci ve yoneticilerin, kurum itibarinin
olumlu ya da olumsuz olmasi durumunda performans diizeylerinin ne oldugunun
arastirilmasidir.
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2.2. Arastirmanin Yontemi ve Orneklemi:

Kurumsal itibarin performansa etkisini 6lgebilmek icin Konya il Milli Egitim
Miidiirliigii Ozel Ogretim Biriminden, Konya’da faaliyet gosteren biitiin 6zel
Ogretim kurumlarinin listesi temin edilmis ve veri toplama aracinin uygulanacagi
girisimci ve yoOneticiler bu sayede belirlenmistir. Bu baglamda Konya ili merkez
ilgelerinde; 218 farli 6zel 6gretim kurumu bulunmaktadir.

Arastirmada veri toplama metodu olarak anket yontemi kullanilmis, 166 o6zel
Ogretim girisimcisi veya yoOneticisine anket yapilmistir. Anket yapilacak her
kurumda sadece girisimci ve yoneticilerle temas kurulmus, onlara calismanin
niteligi, amaci ve bilgi toplama yontemi hakkinda bilgilendirme yapilmistir.
Anket calismasinin saglikli verilerle gerceklestirilebilmesi i¢in anketler yiiz yilize
goriisme teknigi ile doldurulmustur. Calismada, “Kurumsal Itibar” ile ilgili 28
adet soru bulunmaktadir. Bu baglamda sorular, Fombrun ve Gardberg (2002)’in
calismasindan yararlanilarak olusturulmustur. Belirtilen bu bilgi tiirleri “kesinlikle
katilmiyorum” (1 olarak kodlanmistir), “tamamen katiliyorum™ a dogru (5 olarak
kodlanmistir) 5°1i likert olcegi ile olusturulmustur. “Performans” ile ilgili ise 12
adet soru bulunmaktadir. Bu sorularin biiyiik ¢ogunlugu “Kurum Performansini”
O0lcmeye yoneliktir. Bu amaca ulagsmak icin, yonetici ve girisimciler, sorulara;
“cok diistik” ten (1 olarak kodlanmustir), “cok yiiksek” e dogru (5 olarak
kodlanmistir) 5°1i likert 6lgegi ile cevap vermiglerdir. Sorular, John T. Delaney ve
Marka A. Huselid (1996) calismasindan, alaminda uzman akademisyen Ingilizce
egitmenlerince cevrilmistir.. Ayrica ankette “Kurumsal Itibar ile Performans
Arasindaki iliski Hakkinda Goriis ve Onerileriniz” ve “Ozel Ogretim
Kurumlarinin Performansini Yiikseltmeye Iliskin Goriis ve Onerileriniz” seklinde
iki adet isteyen deneklerin cevaplayacagi sorularda da yerini almastir.

3. ARASTIRMAYA iLiSKiN BULGULAR

Kurumsal itibarin performansa etkisini incelemeye calisan bu calismada, anket
formunun uygulandigr 6zel ogretim kurumlarindaki girisimci ve yoneticilere,
kurumlarin sosyo-demografik Ozelliklerinin belirlenmesi amaciyla bazi sorular
yoneltilmistir. Anket formundaki bu degiskenler; kurum ve girisimci/yoneticilerin
genel bilgileri, kurumsal itibar ve performans sorularindan olugsmaktadir.
Taramanin daha saglikli verilerle gerceklestirilebilmesi amaciyla anketler yiiz
yiize goriisme teknigiyle doldurulmustur. Arastirmada toplanan verilerin
analizinde SPSS 20 paket programindan yararlanilmistir. Ham verileri 6zetlemek
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ve dagilim hakkinda genel bir fikir edinmek i¢in frekans, ana kiitleden alinan
orneklemin ortalamasini ifade etmesi agisindan aritmetik ortalama, anket
formunun giivenilirligini ortaya koyan bir Olciim olmasi sebebiyle Cronbach
Alpha analizi kullanilmistir. Bununla birlikte Faktor analizi, Korelasyon Analizi,
T- Testi ve Anova Analizi gibi tekniklerden de yararlanilmistir.

3.1. Anketin Giivenilirligi

Tablo 1’de goriildiigli iizere, Olgeklerin giivenilirlik katsayilar1 0,761 ile 0,878
arasinda degismektedir. Bu sonucglarda, kullanilan 6lgeklerin yiiksek diizeyde
giivenilir olduklar1 sonucuna ulasilmaktadir.

Tablo 1: Olceklerin Giivenlik Katsayilari

Madde Cronbach Alfa

Olgek Ol¢iim Arahg Sayist Katsayist (n)

U Sy 5°1i 6lgek
Kurumsal Itibar Olcegi (1-5 aras1) 28 , 761 166
Performans Olcegi 5°li lgek 12 878 166

(1-5 aras1)

3.2. Girisimci ve Yoneticilerin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan kisilerin %?22’si bayan, %781 erkektir. Kurumdaki pozisyon
olarak degerlendirildiginde %40 kurucu/ortak, %58 profesyonel yonetici, %2 ise
hem yonetici hem ortaktir. Katilimcilarin %?2’si 25 yasindan kiiciik, %11°1 25-30
yas, %13’i 31-35 yas, %25’1 36-40, %19’u 41-45, %29°u ise 46 yas ve
tizerindedir. Egitim diizeyleri ise; %1 ilkogretim, %12 lise, %5 yiiksekokul, %73
fakiilte, %9 ise lisansiistii grubundadir. Fakiilte mezunlarinin %63’ii Fen Edebiyat
& Egitim Fakiiltesi mezunuyken, %10’u ise I.I.B.F mezunudur.

3.3. Arastirmaya Katilan Kurumlara Ait Genel Ozellikler

Arastirmaya ait kurumlarin genel Ozelliklerine bakildiginda, %32’si dershane,
9%11°1 dil kursu, %26’s1 siiriicii kursu, %26’s1 6zel okul&kolej, %51 ise diger 6zel
ogretim kurumlardir. Bu kurumlar1 yoneten kisiler analiz edildiginde; kendi
yoneten %12, ortaklarin yonettigi %29, profesyonel yoneticilerin yonettigi %42,
aile fertleri veya diger kisilerin yonettigi ise %17 oramindadir. Faaliyet siiresi 2
yildan az olan %4, 2-5 yil olan %15, 6-10 y1l olan %24, 11-15 yil olan %22, 16-
20 yil olan %12, 20 yildan fazla olan ise %22 oranindadir. Kurumlarin % 86’sinin
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web sayfast mevcutken, %14’ liniin web sayfasi yoktur. % 27’sinin tescilli markasi
yokken, %73’ iiniin tescilli bir markas1 vardir. Toplam ¢alisan sayilari ise, %33 1-9
kisi, %43 10-49 kisi, %14 50-99 kisi, %4 100- 150 kisidir.

Tablo 2: Kurumsal itibar Olcegi Faktor Analizi Sonuglar

.. Faktor Yiikleri
Degiskenler KSS |CM |UHK | YK | HO |B. |D.C
Kurum hakkinda olumlu duygulara sahibim , 765
IKurumumuz ¢evreye karsi sorumludur , 744
Bu kurum ile kendimi 6zdeslestiriyorum , 732
Bu kurum cok giivenilir bir kurulugtur 127
IKurumum i¢inde bulundugu topluluklara katki saglar ,679
IKurumum ¢alisanlarini ¢ok 6nemser ,672
Bu kurumun agiklamalarina genellikle inanirim ,656
IKurum agiklamalarinda oldukga diiriist ve nettir ,567
IKurumumuz kendi alaninda liderdir 552
Kurumun caligma bicimi rakiplerden daha iistiindiir 474
Kurumumuz yenilik¢idir ,433
Bu kurum bana gore zayif bir kurulustur ,825
Tecriibelerime gore, bu kurum higbir zaman s6ziinde , 749
Kurumun fiyat politikasi belirsizdir ,644
IKendi alaninda kurum rakiplerinden ustun degildir ,592
Kurumumuz ¢alisanlarinin giivenligini 6nemsemez ,540
Kurum cok giiclii kaynaklara sahiptir ,795
Kurumumuz ¢ok gii¢liidiir ,679
Bu kurum hizmetleriyle deger katmaktadir ,645
Kurum cok kaliteli hizmetler sunmaktadir ,468
Kurum zeki ve yetenekli kisiler tarafindan ,436
IKurum calisanlart ¢cok yeteneklidir ,841
IKurumumuz iyi yonetilmektedir J711
Bu kurumun calisanlarini iyi tanirim ,405
Kurumun hizmetleri hakkinda bilgi sahibiyim , 736
IKurumun finansal performansiyla ilgili her seyi ,489
Son zamanlarda medyada kurumla ilgili herhangi bir sey ,810
Kurumumuz genel anlamda yetersiz ve verimsizdir , 749
Aciklanan varyans (%) | 19,912 | 9,657 | 9,617 | 7,460 | 6,850 |5,089/4,929

Literatiirde so0z konusu 0lceklerle ilgili olarak 6 boyut bulunmasina ragmen, tez

calismasinda kesfedici faktor analizi

yonteminin belirlenmis olmasi

ve

degiskenlerin farkli faktorler altinda yer almis olmasi bakimindan, faktor yiikleri
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iligkisel testlere tabi tutulmamustir. Dolayisiyla olcekler bir biitiin olarak ele
alinmis ve istatistiki testlere tabi tutulmustur.

Tablo 2 incelendiginde, veri setinin analiz icin  uygunlugunun
degerlendirilmesinde test edilen Orneklem yeterlilik oran1 (KMO) ve Barlett
testlerinde; KMO testi %86,9 c¢ikarak veri setinin analiz i¢in uygun oldugunu
gostermigstir. Barlett Testi sonucu elde edilen Ki-Kare degeri df: 2046,262, 378;
p<0,001 bulunmus ve elde edilen bu sonuglar 6rneklem iizerinde faktor analizi
yapabilmek icin maddeler arasinda yeterli diizeyde korelasyonlar oldugunu
gostermektedir Faktor analizi sonucunda toplam varyansin %63,515’ini aciklayan
ve 6zdegeri 1,00’1n iizerinde 7 faktorlii bir sonug elde edilmistir. Bu baglamda 1.
Faktor; veri toplama formundaki (36), (41), (44), (45), (46), (47), (49), (50),
(51), (52) ve (53) nolu degiskenlerden olugmaktadir. 2. Faktor; veri toplama
formundaki (37), (42), (43), (48), (54), numarali degiskenlerden olugsmaktadir. 3.
Faktor; (34), (35), (38), (39), (40) numarali degiskenlerden olugmaktadir. 4.
Faktor; (30), (31), (32) numarali degiskenlerden olusmaktadir. 5. Faktor; (27),
(29) numarali degiskenlerden olugsmaktadir. 6. Faktor; (28) numarali degiskenden
olusmaktadir.7. Faktor ise (33) numarali degiskenden olusmaktadir.

Bu tablo incelendiginde kurumun itibarini etkileyen 7 faktor ortaya ¢ikmaktadir.
Birinci faktor calisanlarin kurumlarina karsi olumlu duygular beslemesi, kurumun
cevreye karst sorumlu olup olmamasi, c¢alisanin kurumuyla kendisini
0zdeslestirmesi, kurumun giivenilir oldugunu diisiinmesi, c¢alisanlari &Gnemsemesi,
calisanin kurum aciklamalarina inanmasi, kurumun topluma katki saglamasi gibi
11 maddeden olusmaktadir. Bu faktor “Kurumsal Sosyal Sorumluluk™ olarak
isimlendirilmistir. Ikinci faktor, calisanlarin kurum hakkindaki diisiincelerini
ortaya cikarmaktadir. Bu grupta, kisilerin kurumu kendi alaninda zayif goriip
gormedigi, kurumun soziinde durup durmadigi, kurumun fiyat politikasinin belirli
olup olmadigl, kurumun calisanlarinin giivenligini dnemseyip Onemsemedigini
Olcen sorular mevcuttur. Bu faktor “Calisan  Memnuniyeti”  olarak
isimlendirilmistir. Uciincii faktor, kurumun giiclii olup olmamasi, hizmetleriyle
deger olusturup olusturmamasinmi Slcen sorulardir. Bu faktore ise, “Uriin ve
Hizmet Kalitesi” denilmistir. Dordiincii faktor, kurum calisanlarinin yetenekli
olup olmamasi, kurumun iyi yoOnetilip yonetilmemesi ve c¢alisanlarin birbirini
taniyip tamtmamasi olmak iizere ii¢ sorudan olusmaktadir. Bu faktor ise “YOnetim
Kalitesi” olarak isimlendirilmistir. Besinci boliimii olusturan kurumun hizmetleri
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hakkinda bilgi sahibi olup olmama ve finansal performansla ilgili her seyi bilip
bilmemeyi Olcen sorular ise kurum bilgilerinden “Haberdar olma” olarak
isimlendirilmistir. Altinc1 boliimii olusturan medyada kurumun isminin duyulup
duyulmadigr 6lgen soruya ise “Bilinilirlik” ismi verilmistir Son olarak kurumun
genel olarak yetersiz ve verimsiz olup olmadiginin dl¢iilmek istendigi soruya ise
kuruma karsi beslenen “Duygusal Cazibe” ismi verilmistir.

Tablo 3: Performans Olcegi Faktor Analizi Sonuglar

.. Faktor Yiikleri
Degiskenler Kurum Karlilik
Kurum yoneticileriyle 6gretmenler arasindaki iligki diizeyi ,813
Uzman personeli biinyesinde tutabilme diizeyi ,748
Ogrencilerin ve velilerin memnuniyet diizeyi ,746
Egitim-ogretim hizmetlerinin kalitesi , 740
Uzman personeli cekebilme diizeyi ,730
Genel olarak kurumun performansi , 7122
Ogretmenlerin kendi aralarindaki iligki diizeyi ,658
Egitim-ogretim hizmetleriyle ilgili yeni materyal gelistirme sureci ,642
Karlilik diizeyi ,895
Pazar payimndaki artig ,849
Ticari kazancindaki biiyiime diizeyi ,843
Kurumun taninmiglik diizeyi ,529
Aciklanan varyans (%) 44,763 15,427

Tablo 3 incelendiginde (KMO) ve Barlett testlerinde; KMO testi %86 c¢ikarak
veri setinin analiz i¢in uygun oldugunu gostermistir. Barlett Testi sonucu elde
edilen Ki-Kare degeri 1013,643, df: 66; p<0,001 bulunmus ve elde edilen bu
sonuglar orneklem iizerinde faktor analizi yapabilmek i¢in maddeler arasinda
yeterli diizeyde korelasyonlar oldugunu gostermektedir. Faktor analizi sonucunda
toplam varyansin %60,190’1m1 aciklayan ve 6zdegeri 1,00’1n iizerinde 2 faktorlii
bir sonu¢ elde edilmistir. Bu baglamda “kurum performansini” ifade eden 1.
Faktor; veri toplama formundaki (14), (15), (16), (17), (18), (19), (20), (25)
numaralt degiskenlerden olusmaktadir. “Kurumun karlilik performansini” ifade
eden 2. Faktor ise, (21), (22), (23), (24) numarali degiskenlerden olugmaktadir.

Tablo 4’de kurumsal itibar ile performans arasindaki iliski korelasyon analizi
sonuglar1 baglaminda incelenmektedir:
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Tablo 4: Kurumsal Itibar ve Performans Olceklerine iliskin Korelasyon Analizi

Kurumsal Itibar Performans
Kurumsal itibar Pfearson Correlation 1 ,402
Sig. (2-tailed) ,000
Performans Pearson Correlation ,402 1
Sig. (2-tailed) ,000

(n):166

Tablo 4’de belirtilen kurumsal itibar ve performans 6l¢eklerine iliskin korelasyon
analizi sonuglarina gore iki kurumsal 6zellik arasinda istatistiksel olarak pozitif
anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. (Correlation: ,402) Bu durum bir
degiskene ait degerlerin artmast durumunda diger degiskene ait degerlerin de artis
gosterecegini belirtmektedir. Bu baglamda kurumsal itibarin performansi olumlu
yonde etkileyen bir olgu oldugu sodylenebilmekte ve konuya iliskin hipotez
“Kurumsal itibar ile performans arasinda bir iligki soz konusudur” kabul
edilmektedir.

Tablo 5: Kurumsal Itibar ve Performans Olgeklerine iliskin Eslestirilmis T-
Testi Sonuclari

Olgekler Ortalama Standard Sapma t df Sig. n
Kurumsal

Itibar - -,58333 ,43350 -17,337 165 ,000 166
Performans

Tablo 5’te, kurumsal itibar ve performans Olceklerine iliskin T-Testi sonuglarina
yer verilmektedir. Buna gore iki grup arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulundugu goriilmektedir. (sig: ,000)

5. SONUC VE TARTISMALAR

Kurumsal itibar ve performans olceklerine iliskin korelasyon analizi sonuglarina
gore, iki Ozellik arasinda istatistiksel olarak pozitif ve orta diizeyde anlamli bir
iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu durum, bir degiskene ait degerlerin artmasi
durumunda diger degiskene ait degerlerin de artis gosterecegini belirtmektedir. Bu
baglamda kurumsal itibarin performansi olumlu yonde etkileyen bir olgu oldugu
sOylenebilmektedir. Yapilan literatiir taramasina gore, kurumsal itibar ile 6zel
Ogretim kurumlarindaki yonetici ve girisimcilerin performanslari arasindaki
iliskiyi inceleyen herhangi bir c¢alismaya rastlanmamasi bu ¢alismanin
Ozgiinliiglinii artirmaktadir. Literatiirdeki diger caligmalarda oldugu gibi bu
calismada da, genel olarak olumlu kurum itibarinin, yiiksek performansi
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beraberinde getirdigi soylenebilir. Bu acgidan bakildiginda isletmelerin,
kendilerine karst duyulan giiven ve itimadi olumsuz etkilemeyecek hareketlerde
bulunmasi, yiiksek performansli ¢alisanlara sahip bir kurum olmalarint miimkiin
kilacaktir.

Konya ili merkez ilcelerinde yapilan bu uygulamada 6zel ogretim kurumlari
yonetici ve girisimcilerinin, sorulari dogru algilayip yorumladigi ve sorulara
ictenlikle cevap verdikleri diisiiniilmektedir. Ancak c¢alismanin sadece Konya
ilinde ve 6zel 6gretim kurumlarinda sinirli olmasi, metot olarak miilakat, gozlem
gibi tekniklerin kullanilmamasi, Ol¢iilmek istenen konunun anket sorulari ile
sinirlt olmasi ¢alismanin baglica kisitlarim1 olusturmaktadir. Gelecekte yapilacak
calismalarda veri toplama esnasindaki zaman araliginin daha uzun tutulmasi,
calismanin farkl illerde ve farkli kurumlarda gerceklestirilmesi, anket yontemi
disinda c¢esitli  alternatiflerin  sunulmasi  arastirmacilart  farkli  bulgulara
yonlendirebilecektir.
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