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Oz: Kisisel itibar, bireyin belirgin kisisel 6zelliklerini ve basarilarini gésterdigi ve bireyin
dogrudan gézlemlenen veya ikincil kaynaklardan bildirdigi davranisiari yansittigi algisal
bir kimliktir. Glnimiiz rekabet diinyasinda, Oérgiitlerde itibar kavrami siklikla
kullaniimaktadir. itibarin mikro diizeyi olan kisisel itibarin nemi ézellikle bireyin kariyeri,
insan kaynaklari kararlari ve is sonuglari lzerinde énemli etkiler gdstermektedir.
Uluslararasi isletme literatiiriinde 6rglitlerde kisisel itibari konu alan ¢alismalarin ilgili
literatlire zenginlik katmaya devam ettigi; ulusal literatiirde ise yeterince arastirma
yapilmadigi tespit edilmistir. Bu ¢calismada, ulusal isletme literatiiriinde yetersiz olarak
goriilen kisisel itibarin kavramsallastirilmasi ile birlikte itibarlarin nasil gelistirildigi ve bir
orgiite nasil yayildidi cesitli teoriler araciligiyla incelenmistir. Buna ek olarak, kisisel
itibarin bireylere ve érgiitlere hangi faydalari sagladigi agiklanmistir. Son olarak genel
bir degerlendirme yapilmis ve gelecekteki arastirmalar igin éneriler sunulmustur.

The Importance of Personal Reputation in Organizations and
Its Benefits to Organizations: A Literature Review

Abstract: A personal reputation is a perceptual identity in which an individual shows
obvious personal characteristics and achievements and reflects the behavior that the
individual reports directly from observed or secondary sources. In today's competitive
world, the concept of reputation is frequently used in organizations. The importance of
personal reputation, which is the micro level of reputation, especially has significant
effects on an individual's career, human resources decisions, and business results. It has
been determined that the studies on personal reputation in organizations continue to
add richness to the relevant literature in the international business literature, and there
has not been enough research in the national literature. In this study, the
conceptualization of personal reputation, which is seen as inadequate in national
business literature, and how reputations are developed and how they spread to an
organization are examined through various theories. It is also explained what benefits
personal reputation brings to individuals and organizations. Finally, a general
assessment was made, and recommendations for future research were presented.
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Orgiitlerde Kisisel itibarin Onemi ve Orgiitlere Sagladig Faydalar: Bir Literatiir Taramasi

1. Giris

Kisisel itibar, gbze carpan kisisel 6zelliklerin, basarilarin, sergilenen davranislarin ve belirli bir siire
boyunca dogrudan gozlemlenen ve amaglanan davranislarin karisik birlesimini yansitan algisal bir kimliktir
(Ferris vd., 2003: 215). Kisisel itibar, bireylerin sosyal etkilesimlerine dayali olarak olusan bir dizi izlenim veya
davranigsal beklentiyi yansitmaktadir (Foste ve Botero, 2012: 49). Kisisel itibarin temeli, bireyin ge¢mis
davranislarina, eylemlerine, kisiligine, beseri sermayesine (6r. egitim) ve sosyal etkinligine (6r. sosyal beceri,
politik beceri) dayanmaktadir. Bu bilgilerden ve eylemlerin gézleminden yola gikarak izleyiciler, birey
hakkinda algi olusturmaktadir. Bu algilar, daha sonra belirli bir baglamda o bireyin kisisel itibarini olusturmaya
devam etmektedir (Ferris vd., 2014: 244-245). Diger bir deyisle itibar, bir bireyin belirli gozlemlenebilir kisisel
dzelliklerinden ve basarilarindan etkilenmektedir (Ferris vd., 2003: 216; Zinko vd., 2017a: 632). itibarin giinliik
yasamda temel bir gercekligi oldugu gibi, 6rgitsel yasamda da énemli bir rolii bulunmaktadir. Orgiitsel
yasamda insa edilen itibarlar, bireylerin islerini etkili bir sekilde yerine getirme ve izleyicileriyle isbirligi
gelistirme konularina odaklanmaktadir. Béylece birgok kisi, isyerinde kendileri hakkinda olumlu bir itibar
yaratmaya calismaktadir (Zinko vd., 2012: 156-157). Ornegin, olumlu itibara sahip bireyler, istihdam icin daha
uygun goriilmekte, ise alindiktan sonra daha az izlenme ve hesap verebilirlik durumlariyla karsilasmaktadirlar.
Buna ek olarak, bu bireylere daha fazla bilgi, isbirligi ve artan odiller verilmektedir (Laird vd., 2013: 661).
Olumlu bir itibara sahip olmak degerli faydalar sagladigi icin bireylerin genellikle bu konuya 6nemli miktarda
kaynak ayirdiklari ileri sirilmektedir (Jazaieri vd., 2019: 965).

Uluslararasi literatlirde itibarin mikro diizeyi olan kisisel itibarin kavramsal temellerini, siireg
dinamiklerini ve 6rgiitlere sundugu avantajlari inceleyen kapsamli calismalar bulunmaktadir (bkz. Ferris vd.,
2003; Zinko vd., 2007; Zinko vd., 2012; Foste ve Botero, 2012; Laird vd., 2013; Zinko vd., 2017a; Jazaieri vd.,
2019). Ancak ulusal literatlrde itibarin makro diizeyi olan kurumsal itibarin agirlikl olarak 6n planda oldugu;
kisisel itibar kavramina iliskin calismalarin ise oldukca kisitl oldugu gorilmektedir (bkz. Comert ve Uzun,
2014; Demirbag vd., 2020; Gok ve Ciftcioglu, 2021; Kiicik ve Demirbag, 2021). Uluslararasi literatir kisisel
itibari hem bireysel hem de 6rgiitsel temelde aciklamaktadir. Olumlu itibara sahip bireyler, daha yetkin, daha
yiiksek statliye sahip ve giivenilir olarak algilanmaktadir. itibarli bireyin bir drgiitle birlikte algilanmasi
isletmeye olumlu sonuglar saglamaktadir. Ornegin, érgiitler, kurumsal sermaye yatirnmlarini ve kurumsal
performansi artirmak, kendi kurumsal itibarlarini olusturmak, calisanlari ve yatirimcilari 6rgiite cekmek veya
korumak, paydaslarin goziinde gliven olusturmak, tiiketicilere ve rakiplere bilgi vermek igin kisisel itibarlar
kullanmaktadirlar (Gaines-Ross, 2000; Ranft vd., 2006; Hochwarter vd., 2007; Foste ve Botero, 2012; Zinko
vd., 2012; Goldin, 2016). Clnki bireyin itibari, paydaslar nezdinde 6rgiit potansiyelini ortaya gikaran bir sinyal
gorevi gormektedir (Certo, 2003). Glinlimiiz rekabet ortaminda kisisel itibarin 6zellikle orgiitsel kazanimlari
gdz Onlne alndiginda, wulusal isletme literatiirinde yetersiz olarak gorilen kisisel itibarin
kavramsallastiriimasi, itibarlarin nasil gelistirildigi ve bir orgiite nasil yayildigini incelemek 6nem arz
etmektedir. Dolayisiyla bu ¢alisma, kisisel itibar kavramina iliskin ulusal literattirtin eksikligini ele alma ve ilgili
literatlire bilimsel katki saglama amaci glitmektedir.

Bu calismada oncelikle, itibar kavraminin cercevesi ve kisisel itibarin tanimi olusturulmakta, ardindan
yonetim literatlriinde kisisel itibar Gzerine mevcut arastirmalarin teorik incelemesi verilmektedir. Daha
sonra, kisisel itibar kavraminin kuramsal temelleri, ilgili kavramin oncilleri ve kisisel itibarin nasil
olusturuldugu irdelenmektedir. Son olarak, kisisel itibarin sonuclari ve orgitlere sagladigr faydalar
aciklandiktan sonra gelecek ¢alismalar icin 6nerilerde bulunulmaktadir.

2. Yonetim Literatiiriindeki itibari Anlamak

itibar Arapca bir kelime olup sayginlik ve giivenilirlik anlamina gelmektedir (www.tdk.gov.tr).
Latince’de itibar kelimesi itimat etmek anlamina gelen “reputance” kelimesinden tiremistir (Balmer, 1998:
970). Almanca’da itibar, takdir etmek, saygi duymak ve (in, san, sohret ile es anlamli olarak kullaniimaktadir.
Amerikan sozliiklerinde itibarin “birinin/bir seyin yetenekleri, 6zellikleri vb. hakkinda genel olarak séylenen
veya inanilan sey” olarak tanimlanmaktadir (Schwaiger, 2004: 48). Bu gercevede itibar; glvenilir, inanilabilir,
saygin, begenilme gibi olumlu degerlerle tasvir edilen sonuglar olarak tanimlanmaktadir.

110 Business and Economics Research Journal, 13(1):109-126, 2022



B. Gok

Yénetim literatiiriindeki itibar hem mikro hem de makro diizeyde incelenmektedir. itibarin makro
diizeyi olan kurumsal itibar; isletmenin tim paydaslarinin isletmenin ismine yonelik insa ettikleri algilardir
(Fombrun, 1996: 37). itibar, isletme disindakilerin bu 6rgiitii tanimlamak igin kullandiklari 6zelliklerden
olusmaktadir (Fombrun ve Shanley, 1990: 233). Buna gére kurumsal itibar; gerceklik, diristlik ve sorumluluk
gibi isletmeye iliskin olusturulan degerler bitlndidir ve uzun vadeli duygulari, degerleri, distnceleri icine
alan bir kavramdir (Dowling, 2001: 19). Buradan, kurumsal itibarin bilgiye dayali ve duygusal unsurlari igine
alan bir kavram oldugu anlasilmaktadir (Hall, 1992: 138). Kurumsal itibarin potansiyel olarak olumlu sonuglari
vardir. Olumlu itibar; tiketicilere Grlin kalitesi hakkinda sinyal vermekte, firmalarin daha yliksek fiyatlar talep
etmelerini saglamakta, daha kalifiyeli potansiyel calisanlari 6rgiite cekmekte, sermaye piyasalarina erisimi
arttirmakta ve yatirimcilari 6rgiite yakinlastirmaktadir (Fombrun ve Shanley, 1990: 233).

Kurumsal itibar, diger bireylerin bir 6rgiti belirli bir siire boyunca nasil degerlendirdigi lzerinde
durmaktadir. itibar, érgiitler icin biyiik anlam ifade etmektedir. Ciinki itibar, 6rgiit icin rekabet avantajinin
olusturulmasina ve silirdiirilmesine katkida bulunabilecek maddi olmayan varlik olarak goérilmektedir.
Orgiitlerin bircok paydas gruplariyla iliskilerini etkin bir bicimde siirdiirmeleri basaril bir itibar icin dnemli bir
unsur olarak kabul edilmektedir. Clink itibar, bu paydas gruplarinin érgite gerekli kaynaklari saglamaya ikna
etmek i¢in kullaniimaktadir.

itibarin mikro diizeyi olan kisisel itibar, baskalarinin kolektif algilarinda olusan, gdze carpan kisisel
ozelliklerin, gosterilen davranislarin ve belirli bir sire boyunca dogrudan gozlemlenen veya ikincil
kaynaklardan bildirilen imgeleri yansitan algisal bir kimliktir (Zinko vd., 2007: 165). Kisisel itibar, tanimlanmis
bir sosyal agdaki Uyeler tarafindan paylasilan ve ifade edilen birbirine bagl izlenimler cekirdegi olarak
tanimlanmaktadir (Bromley, 1993: 42). itibar, algisal bir kavram olmasindan dolayi son derece 6zneldir ve
diger bireylerin goéziinde tanimlanan ve sosyal olarak insa edilmis bir gercekliktir (Ferris vd., 2003: 216).
itibarin iletisimle ortaya ¢ikan ve grup Uyeleri arasinda paylasilan bir kavram oldugu vurgulanmaktadir
(Jazaieri vd., 2019: 965). Ornegin, Hogan ve Holland (2003), izleyicilerin bir kisinin gegmis davranislarini géz
onlinde bulundurduklarini ve bu bireyin kisiligi hakkinda bir izlenim olusturduklarini savunmaktadirlar.
Gercekte itibar, eylemlere dayali olsa da itibar yaratan bu eylemler, izleyicilerin degerlendirmelerini
kapsamaktadir (Ferris vd., 2014: 245). Bu cergevede kisisel itibar, baskalarinin bir bireyin 6zellikleri veya
davranislarina iliskin toplam yargilamalarinin bitiiniine isaret etmektedir.

itibarin gelismesine yol acan davraniglarin daha biyiik gruplara raporlanmasi ve daha sonra bu
davranislarin izleyici gruplar igindeki bireyler tarafindan tartisiimasi gerekmektedir. Aslinda, bu davranislari
degerlendirecek bir izleyici kitlesi olmadan, bireyin lizerinde mutabik kalinan bir degerlendirme (yani
itibarlari) gelismesi miimkiin degildir (Zinko vd., 2007: 185). itibarin olusmasinda cevredeki izleyicilerin nemi
dikkate alindiginda, bir bireyin cevresindeki izleyicilerden geri yansimalar almasi gerekmektedir. Bu sayede,
bireyin kendi itibari hakkinda hedeflediklerinin ne kadarini elde ettigine dair geri bildirim saglamasina da
imkan vermektedir (Ranft vd., 2006: 280). Ornegin bir birey, beklenenin 6tesinde biiyiik basarilar elde
edebilmektedir, ancak bu basarilari baskalarina iletecek gozlemciler yoksa itibar gelismemektedir. Benzer
sekilde, bir kisi uygunsuz davranislarda bulunuyorsa ve izleyiciler tarafindan gézlemlenmiyorsa, olumsuz bir
itibarin ortaya ¢ikmasi da mimkin degildir (Zinko vd., 2017b: 520). Bircok birey, ne tir bir itibar
gelistirdiklerini 6Ghemsemekte ve belirli itibar 6zelliklerini korumak ve insa etmek icin hareket etmektedir. Bu
ozelliklerin en 6nemlileri arasinda cekicilik, prestij, saygi, statli ve glivenilirlik yer almaktadir. Bazi bireyler
uzun vadeli parasal getiri elde etmek icin finansal yatirimlar yaptiklari gibi bazi bireyler de diger bireyleri
etkileme konusunda uzun vadeli etkinlik saglayacak 6zelliklere sahip olma konusunda itibar gelistirmek icin
zaman ve ¢aba harcamaktadirlar (Tedeschi ve Melburg, 1984: 42-43).

itibar gelistirme siireci icinde degerli kavramlardan biri olarak goriilen izlenim yénetimi bireylerin
baskalarinin kendileri hakkinda olusturdugu izlenimleri kontrol etmeye calistigl siireci yansitmaktadir.
Bireyler genellikle baskalarinin kendilerini nasil algiladiklarini bilmemektedirler. Ancak bireyler, zaman zaman
baskalarini nasil etkilediklerini hissetmek ve olumlu izlenimler elde etmek icin davranislarini degistirmeye
calismaktadirlar (Amaral vd., 2019: 315-316). Genellikle bireylerin izlenimlerini yonetmek icin
kullanabilecekleri farkh etkileme davranislari; taktikler (yani kisa vadeli) ve stratejiler (yani uzun vadeli) olarak
kategorize edilmektedir. izlenim ydnetimi stratejilerinin itibar gelistirme etkisine sahiptir ve ister gercek ister
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algilanmis olsun, tekrarlanan tutarli davranisin bir itibar olusumuna katkisi bulunmaktadir. Bu sebeple
bireyler, kendilerine yararli bulduklari belirli bir kimligi yaratma ve siirdiirme amaglarina sahip olduklari igin
kendi izlenimlerini yonetmek icin motive olmaktadirlar. Bunu yapmak icin, istenen kimlige uygun ve tutarl
davranmalari gerekmektedir (Ranft vd., 2006: 280). itibar, sadece izlenim ydnetimi davranislariyla gelistirilip
surdirilmekle kalmamakta, ayni zamanda kasith olarak yapilan eylemlerini de kapsamaktadir (Greenberg,
1990: 138). Ornegin, bir kisinin baskalariyla olan yakinlik algisi, bu bireyin iyi bir performans sergiledigi algisini
olusturarak itibarini da artirabilmektedir. Bazen bireyler statiilt ya da gliclii olan bireylerin yakin ¢evrelerinde
olduklari ve onlarla sikga vakit gegirdikleri izlenimini vermeye c¢alismaktadirlar. Bu da bireylerin kendi
itibarlarini artirmalarini saglayarak etrafindaki prestijli gortlen sosyal aglara baglanmalarina sebep
olmaktadir (Ranft vd., 2006: 280).

Kisisel ve kurumsal itibar kavramlarina iliskin tekrar eden ortak 6zellikler bulunmaktadir. Birincisi,
itibar zamanla insa edilmektedir. ikincisi, olumlu bir itibara sahip birey veya érgiit tizerinde itibarin kalici, uzun
vadeli bir etkisi bulunmaktadir. Uglinciisi, itibar genellikle izlenim ydnetimi teknikleri ve medyanin stratejik
kullanimi yoluyla yonetilmektedir ve manipiile edilebilmektedir (Ranft vd., 2006: 280). Buna ek olarak itibar,
modern toplumun her alaninda bulunan bir olgudur ve 6zellikle istihdam ve tiketim gibi 6nemli ekonomik
faaliyetleri kolaylastirmaktadir ve sosyal etkilesimi etkilemektedir (Whitmeyer, 2000: 204).

Olumlu bir itibar hem bireyler hem de 6rgiitler icin faydah olabilmektedir. Genel olarak baskalarinin
kolektif algilarindan olusan ve bir kimlik olarak anlasilan itibar, bireylerin ve orgitlerin eylemlerine
dayanmaktadir. Bununla birlikte, itibarin asil gelismesine yol acan bu eylemlerin daha blytk gruplara rapor
edilmesi ve daha sonra bu eylemlerin bu gruplar icindeki bireyler tarafindan tartisiimasidir. Clinkd, bu
eylemleri degerlendirecek izleyiciler olmadan itibarin Gzerinde ortak bir anlasilmaya varilmasi mimkiin
degildir.

3. Kisisel itibarin Gelisimi ve Aktariminin Teorik Temelleri

Kisisel itibar kavramina temel olusturabilecek teorilerin cogu sosyal psikoloji alanindan gelmektedir.
Bahsi gecen kavramin gelisimine dayanak olusturan teoriler asagida sirasiyla verilmektedir.

Sinyal Teorisi: Gonderici-mesaj-alici iletisim modeline dayanan sinyal teorisinde génderici alicinin
bilmedigi bilgiye sahip olmaktadir ve gdnderici aliciya bilgiyi gdndermeye (sinyal) ¢calismaktadir. Bu sinyal,
alicinin algisiyla ilgilidir ve gondericinin yolladigi sinyal alici tarafindan degerlendirilmektedir. Boylelikle bilgi
asimetrisi azaltilmaktadir (Spence, 2002: 434). Sinyal teorisi, bireylerin bilgi iletmek veya inanglari degistirmek
icin diger bireylere sinyal vermesini 6nermektedir. Bu teori, bireylerin baskalarina bilgi aktarma veya
baskalarinin inanglarini degistirme girisimlerinde sinyal verdigini belirtmektedir (Zinko vd., 2010: 4).

itibar digerlerini etkileyen gdzlemlenebilir ve degistirilebilir dzellikleri temsil ettigi icin sinyal olarak
gorilmektedir. ilk izlenimlerin itibar olusturmada &nemli bir roli bulunmaktadir. Bireyler bir érgite ilk
girdiklerinde bu bireyler hakkinda cok az sey bilinmektedir. izleyicilerin bu bireylerin gelecekteki eylemlerini
tahmin edebilmeleri icin bireylerin izleyicilerine bilgi (sinyal) sunmalari onlarin itibarlarinin temelini
olusturmaktadir (Baiman, 1991: 356; Ferris vd., 1999: 406). Ozellikle insan sermayesi, sinyal teorisi
perspektifinden incelendiginde, sahiplerine aninda givenilirlik ve stati saglamaktadir. Birey, bireysel
ozelliklerine dayali olarak baskalarina sinyal gondermektedir. Ayrica bireyin gercek yeteneklerine iliskin
bilgisine ek olarak egitim gibi cesitli bireysel niteliklere de deger verilmektedir. Ornegin, egitim énemli bir
sinyal saglayicidir, ancak bir sinyal olarak egitimin degeri, bir 6rglitte Ust diizeylerde dikkate alinirsa etkisi
blyiik 6lcide artmaktadir (Hall vd., 2004: 520).

Sosyal Yayilim Teorisi: Sosyal yayilim kavraminin “sosyal” ifadesi, yayilim slrecinin sosyal bir
baglamda gerceklestigini, baska bir deyisle, iki veya daha fazla bireyin birbiriyle temas halinde oldugunu ifade
etmektedir. Sosyal yayillim ise, bir grup birey arasinda duygusal ve davranissal tepkilerin kendiliginden
yayllmasini vurgulamaktadir (Yukl, 1998: 307). Diger bir ifadeyle, sosyal yayilim, duygusal ve davranissal
tepkilerin A kisisinden B kisisine yayillmasi olarak tanimlanmaktadir (Levy ve Nail, 1993: 271). Sosyal yayilim;
duygusal ve davranissal yayilimi blinyesinde tasimaktadir. Davranissal yayilim, disaridan gériinen davranislar
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bir kisiden digerine agikca aktarildiginda mevcut olabilmektedir. Duygusal yayilim ise duygusal bilesenler ve
ozellikle ruh halleri bireyler arasinda aktarildiginda kendisini gostermektedir (Totterdell vd., 1998: 1505).

Sosyal yayihm; fikirlerin, tutumlarin, inanglarin ve davranislarin benimsenmesini ve yayilmasini
saglamak i¢in yaygin olarak kullanilan teorik bir mercektir. Bu nedenle, sosyal yayilm genellikle grup tyeleri
arasinda paylasilan bir dizi inangla sonuglanmaktadir (Anglin vd., 2018: 395). Teori, kisisel itibar baglaminda
degerlendirildiginde sosyal yayllim sadece itibarin yapisini degil, ayni zamanda itibarin transferini de
aciklamaya yardimci olmaktadir. itibar, dedikodu gibi gayri resmi konusmalarla da aktarilabilen ve sosyal
olarak insa edilen bir kavram oldugundan, bireyler arasinda etkilesim esastir. Sosyal yayilm teorisi bu
etkilesimi aciklamaktadir. Ayrica, bir baskasinin itibari Gzerinde hemfikir olan bir grup, itibar olusturan bireyle
filen dogrudan temas halinde olmasa bile itibarin paylasildigi ve sosyal olarak insa edildigi gercegi
bulunmaktadir (Zinko vd., 2007: 172).

Sosyal Karsilastirma Teorisi: ilk olarak Festinger (1954) tarafindan 6nerilen sosyal karsilastirma
teorisi, bireylerin kendilerini baskalariyla karsilastirarak kendi fikirlerini ve yeteneklerini degerlendirmek igin
6z degerlendirme yapmanin énemli bir yol oldugunu éne siirmektedir. Oz degerlendirme siirecinde, éncelikle
nesnel bilgi araclari aranmaktadir. Ancak bu bilginin yoklugunda bireyler kendilerini baskalariyla
karsilastirmaya calismaktadirlar (Heo vd., 2020: 293). Karsilastirma hedefi secimi ile ilgili olarak, bireyler genel
olarak kendilerini kendilerinden daha Ustiin veya daha iyi olarak algiladiklari bireylerle karsilastirmayi tercih
etmektedirler (yani, yukari dogru karsilastirma) (Gerber vd., 2018: 6-7). Sosyal karsilastirma kapsaminda yer
alan yukariya dogru karsilastirma kendini iyilestirme, kendini gelistirme ve kendini degerlendirme arzularini
barindirmaktadir. Kendini iyilestirme glidiisii olan bireyler, yukari dogru karsilastirma hedefinden bir seyler
o0grenmek ya da ondan ilham almak icin kendilerini baskalariyla karsilastirmayi secmektedirler. Kendini
gelistirme glidisi olan bireyler ise kendilerini bir Gst gruba ait olma algisi olusturmak ve boylece kisisel deger
duygularini gelistirmek icin yukari yonli bir karsilastirma hedefiyle kiyaslamaktadirlar. Son olarak, 6z
dedgerlendirme glidisu olan bireyler, kendilerini dogru bir sekilde degerlendirebilecekleri daha yararli bilgiler
elde etmek icin yukariya dogru karsilastirma yapmaktadirlar (Eddleston, 2009: 89; Foley vd., 2016: 147; Choi,
2020: 652-653).

0Oz Diizenleme Teorisi: Oz diizenleme, bireylerin hem tutumlarini, duygularini hem de davranislarini
hedef alan ve bireyin kendi kendini yonlendiren bir siirecin yani sira bireyin kendi hedeflerine hizmet etmek
icin ortaya koydugu cabadir (Boekaerts, 2010: 71). Oz diizenleme, kasith veya farkinda olmadan dikkat,
diistince, duygu ve davraniglarin 6z kontrollinii igermektedir. Bu nedenle, 6z-dlizenleme yalnizca davranisin
diizenlenmesini degil ayni zamanda davranisi gergeklestirmeden Once, gergeklestirme sirasinda ve
sonrasinda bilislerin ve duygularin diizenlenmesini de icermektedir (Karoly, 1993: 42-45; Zimmerman, 2000:
14). Oz-diizenleme arastirmalarinin énemli bir kismi, bireylerin gérev performansini artirmak igin hedeflerin
en iyi sekilde nasil kullanilacagina odaklanmaktadir (Locke ve Latham, 2002: 708).

Bireyler degerli bir hedefe (yani yliksek dissal motivasyona) ulasmak icin ve gorevin kaliciligini ve
performansini saglamak icin kendi kendini (6z) diizenlemeye ihtiya¢ duymaktadirlar (Van Hooft vd., 2013: 9).
Hedef belirleme ve daha sonra bu hedeflere ulasmak icin cabalama stireci olan 6z-dlizenleme teorisi, bireyin
bir standardi karsilama veya elde etme cabalarinda bir silireci baslatmayi, durdurmayi, degistirmeyi
gerektirmektedir (McCrory vd., 2013: 137). Ardindan, mevcut kosullarin algilanmasi ve bu kosullarin baz
standartlarla karsilastirilmasi gerekmektedir. Standart; sosyal normlar, bireysel hedefler ve baskalarinin
beklentileri gibi seylerin nasil olmasi gerektigine dair bir kavramdir. Bireyin mevcut durumu ile daha arzu
edilen bir potansiyel durum arasinda tutarsizliklar oldugunda birey, standarda ulasmaya yonelik bir
davranista bulunmaktadir. Ancak hedef arayisinin gerceklesebilmesi icin mevcut duruma iliskin geri
bildirimlerin de mevcut olmasi gerekmektedir. Mevcut performans seviyesi hakkinda bilgi olmadan, mevcut
durumu hedef durumla karsilastirmak imkansiz hale gelmektedir. Bu da tutarsizliklari ortaya ¢ikaramamaya
neden olmaktadir ve boslugu azaltmaya vyonelik sistematik davranissal veya bilissel ayarlamayi
engellemektedir. Standart karsilanmadiysa birey, slreci tekrarlamakta ve standart karsilanana kadar
ilerlemeyi izleyemeye devam etmektedir. Tutarsizlik azaldiginda, dongii sona ermektedir (Howe vd., 2013: 2).
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Zinko vd. (2007: 170), orgitlerde itibar insasinda yer alan davranissal eylemi modellemek igin 6z-
diizenleme teorisine bir 6neride bulunmaktadirlar. Bir birey davranisini kabul edilmis bir standardi
karsilayacak sekilde diizenlemek yerine, itibar olusturan bireyin davranis normlarinin veya davranis
standardinin ne oldugu ortaya koymasi gerekmektedir. Daha sonra bireyin belirli davranislari iletmek igin
tasarlanmis sekilde bu standarttan sapan davranislari sergilemesi beklenmektedir. Ardindan, géze carpan
davranislarin ve izleyiciler tarafindan dikkat ceken bu davranissal normlar sapmayi olusturmakta ve itibar
gelisimi ile sonuglanan biligsel islemeyi baslatmaktadir.

Sosyal Bilgiyi isleme Teorisi: Sosyal bilgi isleme teorisi, bireylerin baskalarinin eylemlerini nasil
algiladiklarini anlamak igin sosyal diinyayla ilgili olarak kullandiklari tim zihinsel slregleri g6z Onilinde
bulundurmalari gerektigi temel dnciilinden yola ¢ikmaktadir. Bu 6nciil, kisinin bireysel davranisinin meydana
gelmesi igin uyum sagladigi sosyal cevreyi inceleyerek 6grenilebilecegi sonucuna gotirmektedir (Salancik ve
Pfeffer, 1978: 226). Bu teorinin sagladigi fayda ise bireylerin etkilesimlerini, ¢alisanlarin is tutumunu ve
davraniglarini etkileyen bilgiler saglayabilmesidir. BOylece sosyal bilgiyi isleme teorisi, bireylerin is ortamlarini
yorumlamak ve kendi ihtiyaglarini anlamak igin bireylerin isyerinde mevcut olan sosyal bilgileri islediklerini ve
buna gére davranislarini diizenlediklerini iddia etmektedir (Yang vd., 2019: 157). Ornegin, bireylerin genellikle
¢alisma ortamini yorumlamak ve ardindan eylem kararlari almak icin sosyal normlara ve beklentilere dayanan
bir dizi ipucu almaktadirlar (Frazier ve Bowler, 2012: 845-846). Kisinin ipuglarina davranissal tepkisi, bu
ipuclarinin duyum ve algl yoluyla kodlanmasiyla baslayan zihinsel sireclerin bir islevi olarak ortaya
cikmaktadir. ipuclarinin yorumlanmasi, ipuglarinin alindigi ortama bagli olmaktadir. Uyaran ipuglari bir kez
zihine tanitildiginda, kisi bellekten bir veya daha fazla olasi davranissal tepki almaktadir. islemenin son adimi
ise degerlendirme ve karar vermedir. Burada, bireyin durumu nasil degerlendirdigi ve nasil yanit verecegine
karar verdigi hususu bulunmaktadir (Chen vd., 2013: 1621; Boekhorst, 2015: 245-246).

Sosyal bilgi isleme teorisine gére, oncelikle itibar insa etmek isteyen birey ile izleyicileri sosyal
etkilesime girmektedir. Olusan bu sosyal etkilesim sayesinde itibar olusturmak isteyen bireyler, mensup
olduklari grupta olumlu sapmalar ortaya koymaktadirlar. Ardindan izleyiciler, birey tarafindan verilen tutarh
sosyal ipuglarini anlamlandirmakta, yorumlamakta ve deneyimlemektedirler (Rego vd., 2017: 6). Bu durum,
bireylerin belirli itibarlar insa etme girisimlerinde belirli sekillerde davranabileceklerini géstermektedir. itibar
olusturmaya c¢alisan bireyin eylemlerini agiklamak igin diger bireylerin sosyal bilgi islemeyi kullanacagi
anlayisina dayanmaktadir. Bu eylemler hem bireyin hem de izleyicinin etkilesimde bulundugu ve faaliyet
gosterdigi baglamsal zemin isiginda yorumlanmaktadir ve belirli bir sosyal mesaji iletmek icin kullaniimaktadir
(Zinko vd., 2007: 171).

4. Kisisel itibarin Onciilleri

Kisisel itibarin olusturulmasi ve stirdirtilmesi birtakim dncillere baghdir. Asagidaki b6lim bu yonleri
ele almaktadir.

Kisilerarasi Giiven: Kisilerarasi gliven, bir birey veya grubun baska bir birey ya da grubun séziine veya
yazili beyanina giivenebilme beklentisidir (Rotter, 1971: 444). ilgili kavrama iliskin bir baska tanim da, “bir
bireyin baska bir bireyin adil, etik ve 6ngoriilebilir bir sekilde hareket etmesine yonelik sahip oldugu beklenti
diizeyidir” seklinde yapilabilir (Thomas vd., 2009: 288). Kisilerarasi gliven, bireyin bir baskasinin sozlerine,
eylemlerine ve kararlarina ne kadar glivendigi ve bunlara gore hareket etmeye istekli oldugu o6l¢lide ortaya
cikmaktadir (McAllister, 1995: 25). Kisilerarasi gliven bilissel ve duygusal temele sahiptir. Glivenin rasyonel
temeli olan bilissel giiven, glivenilen bireyin kimlik bilgileri, yetkinligi, uzmanligi ve gtivenilirligi ile ilgilidir. Bu
sayede bireyler, kime ve hangi kosullar altinda giliveneceklerini segmektedirler (Moye ve Henkin, 2006: 103).
Duygusal giiven ise her iki taraf arasinda duygusal bir bag oldugunda ortaya ¢ikmaktadir ve gilivenilen kisi,
glvenen tarafla olan iliskiyi slirdlirmek icin gliveni yerine getirmeye motive olmaktadir (Chai ve Dibb, 2013:
63).

Gulven, toplumlar icin de degerli bir operasyonel kaynaktir ve ¢ogu isbirlikgi iliskiyi bir arada tutan
yapistirici gorevi vardir (Limerick ve Cunnington, 1993: 129). Dolayisiyla, bir bireyin diger grup Uyeleriyle
ishirligi yapma veya diizgln etkilesimleri kolaylastirma olasihigini arttiran givenilirliktir (Jazaieri vd., 2019:
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965). itibar ve giiven arasinda énemli bir baglanti bulunmaktadir ve bireyin yerlesik bir itibara sahip olmasi,
diger bireylerin onun gelecekte siirekli olarak boyle davranacagina glivenme egiliminde olduklarini ve bunun
da 6ngorilebilirlik hissine yol acabilecegini gostermektedir (Ranft vd., 2006: 280). Bu sebeple, glivene dayali
is iliskileri, 6ncelikle kisisel itibarin karakter boyutunu yonlendirebilmektedir (Laird vd., 2012: 574). Yani,
itibarin ortaya cikardigi etkilerin degeri, sosyal etkilesimlerde ortaya c¢ikan giliven derecesinden
kaynaklanmaktadir (Zinko vd., 2007: 186). Gowler ve Legge'ye (1989) gore diger bireylerde giiven olusturan
bir birey, olumlu kisisel itibar ile sorumlu davranis algisi olusturmaktadir. Benzer sekilde bazi arastirmacilara
gore bireyler, diristlik ve adaletli davranislar gostererek itibari olusturabileceklerini savunmaktadirlar
(Becker, 1998; Schlenker vd., 2008). Gergekten de glivenilir olma itibari, etkili is iliskilerinin temeli
yapmaktadir ve glvenilir kisiler daha fazla glivenilirlige sahip olarak degerlendirilmektedir (Laird vd., 2013:
672). Bu nedenle giivenilirlik, itibarin nasil gelistirildigine odaklanmaktadir. Ayrica, bir bireyin itibari ne kadar
iyi kurulmus ve tanimlanmissa, digerlerinin bireyin belirli bir sekilde davranacagina glivenmesi o kadar olasi
gorulmektedir (Ferris vd., 2014: 262).

Politik Beceri: Mintzberg (1983), "politik beceri" kavramini, bireylerin 6rgitsel yasamin politik
arenalarinda etkili olmalariigin ihtiyag duyduklari kisisel bir 6zelligi ifade etmek icin tiretmistir. Politik beceri,
baskalarinin duygularina karsi resmi giicti kullanma, onlarin enerjilerini nereye konsantre edecegini bilme,
neyin mimkidn oldugunu hissetme ve gerekli her seyi organize etme yetenegi olarak tanimlanmaktadir
(Mintzberg, 1983: 26). Bireyin davranisinin baskalarini etkilemek icin farklh ve degisen durumsal ihtiyaclara
gore ayarlama yetenegi ile karakterize olan politik becerinin doért temel boyutu bulunmaktadir. Bunlar; (1)
samimi oldugunuzu iletme yetenegi, (2) baskalarini etkileme yetenegi, (3) sosyal durumlari “okuma” yetenegi
ve (4) etkili kisilerarasi aglar olusturma yetenegidir (Ferris vd., 2005: 129; Zinko, 2013: 1752). Politik olarak
yetenekli bireyler, sosyal etkilesimler ve baglamlar hakkinda derin bir anlayisa ve sosyal zekaya sahiptir. Bu,
bireylerin davranislarini etkilesimde bulunabilecekleri farkli bilesenlere uyacak sekilde ayarlamalarina olanak
tanimaktadir. Bu tamamlayici sosyal yeterlilikler seti, genis bir iletisim aginin destegine ve giivenine ilham
vermektedir. Boylece izleyicilerin tutumsal ve davranissal tepkilerini etkilemektedir (Laird vd., 2013: 662).
Politik becerinin orgltlerdeki bireyler tGzerinde kontrol ve keskin bir anlayis gelistirmesinden kaynaklanan
kisisel glivenlik ve 6zgliven duygusu asilamaktadir. Bu his, sadece bireyin digerlerini etkileme girisimlerini
gostermelerine degil, ayni zamanda slreci basarili bir sekilde yiritmesine de izin vermektedir (Ferris vd.,
2005: 127-128).

Politik beceri ile itibar arasindaki iliski, itibar insa etmeye veya sirdirmeye ¢alisan bireylerin elde
etmek istedikleri itibarla tutarh bir sekilde c¢evrelerindeki bireyleri etkileyebilmeleri gerektigi
distnildiginde, kolayca ortaya g¢ikmaktadir (Zinko, 2013: 1753-1754). Kisisel itibarlarin kendi kendine
gerceklesmedigi, bireylerin bilingli ve kasitl davranislariyla gelistirilip yonetilebilecegi konusunda genel bir
anlayis bulunmaktadir. Bu anlayis, politik beceri yapisi ve uyarlanabilir 6z-diizenleme teorisi ile
actklanmaktadir (Laird vd., 2013: 664). Bireyler, baskalarinin goéziinde arzu ettikleri itibari elde etmek igin
izlenimleri yénetmeye motive olmaktadirlar (Ferris vd., 2014: 256). Bu sebeple, bireyler itibar sinyallerini
kendi cikarlari dogrultusunda manipiile etmek i¢in politik manevralara girebilmektedirler (Laird vd., 2012:
559). Politik beceri, bireylerin cevrelerindekileri etkilemesine izin verdigi icin politik becerileri yiksek olanlar,
bir izleyiciye sdylenecek mesaji daha iyi olusturabilmektedirler. Yani, sosyal zekalari, kisilerarasi etkiye karsi
esnek, uyumlu yaklasimlari olan bu bireyler, istenen imaji gelistirmek icin davranissal siregleri nasil
gostereceklerini tam olarak bilmektedirler (Laird vd., 2013: 663). Boylelikle bu bireyler, proaktif ag olusturma
faaliyetleri ve duruma uygun etki taktiklerinin kullanimi yoluyla topluma olumlu imajlar olusturan sinyalleri
ilettikleri icin kisisel itibarlarini olusturmada etkilidirler. Bu etki sayesinde, politik olarak yetenekli bireyler
tarafindan iletilen kisisel itibar sinyallerinin, sosyal aglarinda etkili kisilerle kurulan baglantilar nedeniyle hizla
yayllmasi muhtemeldir (Laird vd., 2012: 560). Liu vd. (2007) konuya iliskin yapmis olduklari arastirmada,
politik olarak yilksek beceriye sahip bireylerin olumlu itibar gelistirme olasiliklarinin daha yiiksek oldugu
bulgusu yukarida ifade edilen teorik agiklamalari destekler niteliktedir.

insan Sermayesi: Orgiitlerde olumlu bir itibar gelistirmek icin bireyler, kendilerine &zgiin becerilere
veya uzmanliga ihtiyag duymaktadirlar. insan sermayesi teorisi, bireylerin egitimsel, deneyimsel ve basarilar
yoluyla bilgi, beceri ve yeterlilik kazanarak kendileri igin deger yarattiklarini ileri sirmektedir (Goldin, 2016:
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1). Ornegin yas, deneyim icin 6nemli bir dnciildiir, dolayisiyla daha ileri yastaki bireylerin daha deneyimli
olduguna inanilmaktadir. Deneyim ve egitim, bireyin itibarinin yastan etkilenen bilesenleri olarak
gorilmektedir. Ancak iliski her zaman dogrusal degildir. Ornegin, kariyerinin baslangicinda, Steve Jobs'in
itibarinin aldigi egitim ya da deneyimle dogru orantili gitmedigi bilinmektedir. Buna karsilik, eski IBM CEQ'su
John Akers’in yillar icinde ilerleyen yasi ile deneyimi dogrusal bir birlesimini temsil eden bir itibari
bulunmaktadir.

insan sermayesi sinyal teorisi bakis acisindan ele alindiginda, bireylerin deger yargilari itibar tizerinde
glcli etkiler olusturabilmektedir. Bireyin gergek yetenekleri hakkindaki bilgi yerine egitim gibi cesitli bireysel
niteliklere deger verilmektedir. Yani, bireylerin goézlemlenebilir 6zellikleri kisisel deneyimler isiginda
degerlendirilmektedir. Bu nedenle, bu demografik 6zellikler bireyin itibarini da etkilemektedir (Hall vd., 2004:
519-520). Diger yandan, uzmanlik alani olarak gorilen insan sermayesi itibar baglaminda ele alindiginda,
bireylerin bir orgltteki rollerini ylksek beceri ve yetenekle yerine getirdiklerinde beklentilerin 6tesinde
Ustlinlik yaratabilmektedirler. Bu durum, izleyicilerin kendi aralarinda bir bireye ait beceri ve yeteneklerin
sohbet konusu olmasini saglayarak zihinlerde itibar algisi olusturabilmektedir (Zinko vd., 2012: 159).

iigilenen izleyiciler: izleyiciler, var olan normlardan sapan konulari ilging bulduklari igin
tartismaktadirlar. Bir izleyici tarafindan yapilan bu tartismalar ve degerlendirmeler, genellikle dedikodu
yoluyla gerceklesmektedir (Baumeister vd., 2004: 119-120). Orgiitlerdeki tiim iletisimin tgte ikisini kapsayan
dedikodu, genellikle bir 6rgit icin zararli olarak goriilmektedir. Ancak itibarin pekismesi icin boyle bir tartisma
gereklidir. itibarin tanimi geregi, bir itibarin ortaya ¢ikmasi igin bir izleyici tarafindan anlasmaya varilmasi
gerekir. Kitlenin ilgisi, normlardan sapma diizeyine bagli olarak degisse de itibar, izleyicinin bir birey hakkinda
daha fazla bilgi edinme arzusu temelinde de yayilabilmektedir. Birey hakkinda en iyi bilgiyi bilmek neredeyse
imkansiz oldugundan, onun yerine itibar siklikla kullanilmaktadir (Hoekstra, 2011: 161). Vekalet teorisi,
izleyicilerin bilingli kararlar almak igin bir konu hakkinda bilgi arayacaklarini belirtmektedir. izleyiciler, konuya
belli bir diizeyde ongorilebilirlik kattiklari icin itibarlar bu gerekliligi karsilamaktadir (Zinko ve Rubin, 2015:
227). Orgiite yeni bir calisan veya yénetici katildiginda, ¢alisanlar genellikle yeni gelen birey hakkinda bilgi
edinmek istemektedirler. Bu da ¢alisanlarin birey hakkinda bilinebilecek sapmalarla ilgilenmelerine sebep
olmaktadir. Ornegin, bir érgiit New York’ta bulunuyorsa, érgiite yeni katilan bireyin ingilizce konusmasi,
normlardan sapmadigi icin digerleri nezdinde ilgi cekici olmayabilir. Ote yandan, bu bireyin bes yabanci dil
konusmasi, bir sapmaya atifta bulunacaktir ve bu da muhtemelen mevcut ¢alisanlar arasinda tartisilacaktir.
Bununla birlikte, ilgili 6rgit Birlesmis Milletler’de ise bes yabanci dilden bahsetmek olagandisi olmayacaktir
ve bu nedenle izleyiciler arasinda tartisma konusu olarak goriilmeyecektir (Zinko vd., 2017c: 92).

istekli Destekgiler: Bireyler genellikle iki nedenden biri icin bir érgiitte baskalarini tartismaktadirlar.
Birincisi, bu bireylerin konuyu ilging bulmalaridir. Bu ilgi genel olarak, hakkinda konusulan bireyin var olan
normlari ihlal etmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Bireylerin bir 6rgiitte baskasini ya da bagkalarini tartismalarinin
ikinci nedeni ise bu bireylerin kendi ¢ikarlarina fayda getirecegine dair inanclaridir (Farley, 2011: 574-575).
Nitekim, normlardan sapan biriyle iliski kuran bir birey, bu sapmayi alenen ortaya ¢ikararak bu durumu kendi
yararina kullanabilir. Normlardan sapan birinin sahip oldugu itibar, bireylerin itibarli bir kisiyle iliskilerini
gosterme veya vurgulama egiliminde olduklarini géstermektedir. Bu durum bireyin elde ettigi itibarin
getirecegi faydalar, digerlerinin de faydalanmasina neden olmaktadir (Zinko vd., 2017c: 93).

Normlardan sapan bireyin eylemlerine tanik olan izleyiciler, bu bireyin kendi konumunu ya da
statlslinl  artirmak isteyebilirler. Dolayisiyla izleyiciler, bireyin normlardan sapan davranislarini
tekrarlamalari igin bireyi motive etmeye calisabilirler. Eger bireyin gosterdigi sapmalar, orgitin ilgisini
cekecek kadar biylik degilse, bu sapmalari bir izleyici kitlesinin tanitmasina ihtiya¢ duyulabilir. Yani, bu kisinin
agindaki bireyler, bu kisiyi orglite tanitma kaynagi olarak kullanilabilirler (Wanberg vd., 2000: 491-494).
Ayrica, izleyiciler baska bir bireye kefil olmaya ne kadar istekli olurlarsa, bu bireyin itibarinin aglar arasinda
yayllma olasiligl o kadar artmaktadir. Boylece bu gonilli destekgilerin, bireye iliskin normlarin belirli
tekrarlanan sapmalari hakkinda 6rgiite bilgi vermesi beklenmektedir. Yani, ilgili bireyin orgutteki istenen
pozisyonda miikemmel olacagini disiindiiren davranigsal ayrintilar yansitilmaktadir. Bu bilgiler, orgiite
mensup olan izleyiciler tarafindan aktarilacag i¢in bireye ait bilgiler bliylk olasilikla gercek olarak alinacaktir
(Zinko vd., 2017c: 93).
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5. Kisisel itibari Olusturmak

Bir bireyin itibarinin diger bireyler toplulugu icinde nasil gelistigi ve yayildigi olduk¢a 6nemlidir. Bu
onem dikkate alindiginda itibar, bir bireyin eylemleri tarafindan olusturulmasindan ziyade itibar, bir izleyici
grubu tarafindan bu eylemlerin degerlendirilmesiyle olusmaktadir (Ferris vd., 2003). Bir bireyin itibar bilgisi,
dagitici ve sodylemsel olmak lizere iki bicimde kavramsallastirilmaktadir. Dagitim itibari, grup Uyeleri
tarafindan olusan sosyal agdaki tyelerce paylasilan ve bu lyelerin bir birey hakkinda aldiklari kararlari ifade
etmektedir. Dagitim itibari; referanslar, kisisel oneriler, akran degerlendirmeleri araciligiyla grup Uyesi
hakkindaki bilgilerden olusmaktadir. S6ylemsel itibar bilgisi ise grup Uyeleri arasinda aktif iletisimle ortaya
¢ikmaktadir. Soylemsel itibar, ¢esitli sosyal uygulamalar, alay etme, bireylerin hoslandiklari bireyler
hakkindaki sohbet ve dedikodu araciligiyla bicimlenmektedir (Jazaieri vd., 2019: 965). Ornegin, bir birey
orgltte bulunmadan dnce bir izlenim olusturma avantajina sahiptir. Onceden olusturulacak ilk izlenim,
bireyin eylemleriyle ilgili bir hale etkisi yaratarak izleyicilerin dikkatini etkileyecektir. Oncelikle izleyiciler,
bireyin neyle tanindigina odaklanacaklardir. Bu da birey hakkindaki séylemleri artiracaktir. Bu siireg, bireye
yeni bir cevreye uyum saglamasi ve itibar insa etmesi icin zaman vererek bireye avantaj saglayacaktir (Zinko
vd., 2012: 162).

itibar gdzlemlenebilir eylemlere dayanmaktadir. Bu eylemler, izleyicilerin bunlari baskalarina rapor
edecek kadar ilging bulacagi sekilde 6ne ¢ikmalidir. izleyiciler bir olayi degerlendirirken, bireyin gecmis
bilgilerine dayanarak o olayla ilgili 6ngori ve varsayimlarda bulunmaktadirlar. Bu durum, gbzlemlenen bireyin
karakteristigi olan davranislardan tiireyen rollere ve beklenen normlara dayanmaktadir (Zinko vd., 2007:
183). izleyiciler, mensup olduklari 6rgiitiin normlarini ve degerlerini zaman icinde igsellestirmektedirler.
Ardindan bu izleyiciler, orgutteki belirli bireyleri nereye yerlestirilmek istediklerine karar vermektedirler. Bu
sirecin alt zemininde yer alan sosyal siniflandirma ve karsilastirma teorileri (Tajfel ve Turner, 1979) sayesinde,
izleyiciler cevrelerindeki bireyleri belirli kategorilere yerlestirmektedirler. Siniflandirma, benzer algilanan
ozelliklere dayanmakta ve orgitteki herkes bir dizi 6zellige sahip olacagindan, bu bireyleri belirli kategorilere
ayirmak icin tyeler arasindaki benzerlikler aranmaktadir (Ashforth ve Mael, 1989: 20; Bartels vd., 2007: 173).
Bu benzerlikler, bir gruba 6zgu oldugu igin gruptaki bir bireyin mevcut davranis sapmalarini yansitacak sekilde
normlardan olumlu sapmalar yapmasi gerekmektedir. izleyiciler bu tekrarlanan sapmalari fark ettikce bireyin
eylemleri artik mevcut kategoriyle tutarli olmadigi icin kafa karisiklig yaratacaktir. Bu nedenle izleyiciler, s6z
konusu bireyi zihinsel olarak uygun kategoriye tasiyarak kafa karisikliklarini ¢6zmeye ¢alismaktadirlar.
izleyicilerin, bireyi farkli bir grupta yeniden siniflandirabilmeleri (yani, norm ile birey arasindaki iliskiyi
¢Ozebilirse) mimkindir. Birey tarafindan tekrarlanan sapmalarin norm olarak kabul edildigi bir grupta,
bireyin gelecekteki davranislari bir kez daha 6ngorilebilir olmaktadir ve bireyin davranislari digerlerine
anlamli gelmektedir (Zinko vd., 2017c: 93-94).

Bireyler, izleyicilerini etkileme egilimindedir. Bu nedenle bireyler, baskalarinin kendi olusturduklar
izlenimleri yénetmek icin aktif cabalarla itibarlarini gelistirmek ve sirdirmek istemektedirler (Ranft vd., 2006:
280). Bu cerceveden bakildiginda siradan olaylar baskalari tarafindan nadiren tartisildigi icin izleyicilerin
kolektif algilari, onlarin ilging veya olagandisi buldugu eylemlere dayanmaktadir (Zinko vd., 2017c: 88). Herkes
ylksek dizeyde performans gosteriyorsa, bunu yapan her birey ortalamanin en iyisi olarak gérilmemektedir.
Yani, bireyin 6rgiit normlarindan sapma gostermesi gerekmektedir. Bu sapmalar, yiiksek performans veya en
iyi olarak bilinmek olabilir (Zinko vd., 2007: 183-184). Butlinsel bir bakis acisiyla incelendiginde, itibarin insa
edilmesinde iki boyut dikkate alinmaktadir. Bunlar; sapmanin seviyesi ve sapmadaki sikliktir. Belirli
normlardaki sapmalarin seviyesi ve sikligl, sadece bir itibarin gelisip gelismeyecegini degil, ayni zamanda ne
tur bir itibarin ortaya cikabilecegini de belirlemektedir. Yiksek sapmalar, bu sapmalarin olus sikligi veya
bunlarin her ikisi de oldugunda izleyicilerin kolektif algilarinda olusumlar baslamaktadir. Bu sapmalar, grubun
normlarina ve mevcut konunun beklenen durumuna dayanmaktadir. Cogu birey, normlardan kigik
boyutlarda sapmaktadir. Bu sapmalar, ortalama her calisanda gorilen davranislardir ve bireyler bu
sapmalarla taninmamaktadir. Bununla birlikte, bir eylemin tek basina taninmasi, bir itibar yaratmak igin
yeterli degildir. Bu durum, sohret olarak bilinmektedir. S6hret, tekrarlanmadigl ve gelecekteki davranislari
tahmin etme durumu olmadigi icin itibarla es kavram olarak gériilmemektedir. itibar kavraminda oldugu gibi
sohret bir konu Uzerine kurulur ancak sohret, itibar gibi gelecegin 6ngoriilmesinden yoksundur (Milewicz ve
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Herbig, 1994: 41). Normlardan herhangi bir yiksek sapma fark edilirse ve bu olay sadece bir defa
gerceklesiyorsa burada itibardan séz edilmez. itibardan soz edilebilmesi icin davranisin herhangi bir
dizenlilikle gerceklesmesi beklenmektedir. Yani itibar, bireyin bir 6zelliginin zaman igindeki tutarliliginin
tahminini yansitmalidir. Bir bireyin eylemlerini degerlendiren izleyiciler, bu eylemlerin arkasindaki nedenleri
daha iyi anlamak icin genellikle o bireyin gecmis deneyimlerini kullanmaktadirlar. izleyici algilarn ge¢mise
baglanmaktadir ve normdan blyiik sapmalar sayesinde hatirlanmaktadir. Birey gegmisten gelen belirli bir
olaya ya da ozellige baglysa ve bu olay ya da 6zellik, izleyicilerin zihninde bireyin bir parcasi olarak kabul
edilirse, soz konusu bireyin gozlemlenen diger tavirlari, bu olaydan ya da o6zellikten etkilenmektedir (Zinko
vd., 2017c: 89-90).

itibar ve giiven baglantisi 6nemlidir ve bir bireyin yerlesik itibari oldugunda, izleyicilerin bu bireye
iliskin gelecekte de tutarh davranacagina giivenme egilimlerini oldugunu géstermektedir (Ranft vd., 2006:
280). Diger bir deyisle, itibar insa etme ve sirdirebilirligini saglamada, “gliven” kritik rol oynamaktadir.
Cunki, giiven ile ilgili dznel olasiliklar olusmaktadir. itibar bilgisinin iletilmesi ve giiven verilmesi, daha kiigiik
sosyal sistemlerde (veya orglitlerde) gayri resmi yollarla gerceklesebilmektedir (Whitmeyer, 2000: 189-190).
Bu gayri resmi yollardan birinin dedikodu oldugunu ifade eden Zinko vd., dedikodunun itibari gelistirip
yayllmasini saglayan birincil kaynak oldugu fikrini arastirmaktadirlar. Toplumsal yasamda olumsuz bir yapi
olarak algilanan dedikodunun, kisisel itibarin yaratilmasinda onemli bir rol oynayabilecegini ifade
etmektedirler (Zinko vd., 2017b: 520).

6. Kisisel itibarin Sonuglari ve Orgiitlere Sagladigi Faydalar

Kisisel itibar kavraminin sonuglarinin érgiitsel anlamda irdelenmesi gerekmektedir. isletmelerin
itibardan elde ettikleri avantajlar ve itibarin tim paydaslari etkilemesi, itibarin aragsal unsurunu yansitirken;
kisisel itibarin bireysel ihtiyaclari karsilayan bir yapisi olmasi ise sembolik bir diizeyi yansitmaktadir. Bu
sebeple, hem bireysel motivasyon hem de orgitsel baglamda kisisel itibarin irdelenecegi bir kapsamin
belirtilmesinde yarar gérilmektedir.

itibar, givenilirlik islemleri siirecinin sonucunda ortaya cikmaktadir. itibarli bireyler; giivenilirlik,
yetkinlik, liderlik ve sayginlik gibi belirli alanlar icinde yer almaktadir (Dunn, 2008: 1). Bu sayede, itibarl
bireylerin 6zellikleri, mensup olduklari érgltler {izerinde etkisi bulunmaktadir ve zaman igerisinde isletme
calisanlari tarafindan glven ve baglilik duygusu olusmaya baslamaktadir (Ranft vd., 2006: 280). Bireyler
olumlu bir itibara sahip olduklarinda, izleyiciler itibarli bireylerle 6zdeslesmek istemektedirler (Zinko vd.,
2012: 161). Burada ifade edilen husus, itibarh liderlerin ve izleyicilerin ayni sosyal kimligi paylastiklarini ve
kendilerini ayni grubun bir pargasi olarak hissetmeleridir. Bu sekilde, liderler grup degerleri, hedefleri,
normlari araciligiyla grup uyelerini ¢alismaya giidiilemektedir. Diger yandan, bir grup icerisinde grup odakh
motivasyon saglanmasi ve izleyiciler tarafindan bu motivasyonun paylasiimasi lidere daha fazla gliven ve saygi
atfedildigini gostermektedir (Van Knippenberg ve Hogg, 2003: 256). Ullrich vd. (2009: 239-242), liderlerin
grubun temsilcisi olarak gorinlip goriinmedigine iliskin bir ampirik ¢alisma yapmislardir. Bahsi gecen
calismada, ilgili konuya iliskin “Yoéneticim, ekip lGyelerimizin sahip oldugu ortak degeri temsil etmektedir.”,
“Yoneticim ekibimizin iyi bir 6rnegidir.” gibi sorularla birlikte liderin algilanan glvenirliligi konusunda
bireylerin liderlerini ne derece destekleyecekleri ve liderin 6nemli kararlar vermeden 6nce izleyicilerin
goruslerini isteyip istemedigine yonelik sorular da yer almaktadir. Elde edilen bulgular, liderlerin ve
izleyicilerin ayni sosyal kimligi paylastiklarini ve kendilerini ayni grubun bir parcasi olarak hissetmelerinden
hareket ederek liderlerinin grubun temsilcisi oldugunu ve bu sayede, izleyiciler nezdinde liderlerin gliven,
saygl ve cekici olarak algilandigini ortaya koymaktadir.

itibar hem ge¢mis hem de beklenen davranislar agisindan karakterize edilmektedir. Ozellikle bireyin
gecmiste taninmis etkisi ne kadar biylikse, bu bireyin bir topluluk agi icinde 6zerk olarak hareket etmesi o
kadar yiiksek olmaktadir (Knoke, 1983: 1068). Oyleyse artan itibar, daha biiyiik davranissal serbestlik, takdir
yetkisi ve 6zerkligi beraberinde getirmektedir. Ozellikle is ortaminda olumlu bir itibarin giicii, bireyin
Ozerkligini ve kariyer gelisimini artirmaktadir (Zinko vd., 2012: 157). Daha olumlu bir itibar gelistiren bireyler;
daha mesru, yetkin ve glivenilir olarak gortilmektedirler ve genel olarak daha yiiksek bir statiiye sahip olmanin
faydalarindan yararlanmaktadirlar (Hochwarter vd., 2007: 568). Ornegin Walker (2010), olumlu itibara sahip
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olan bir CEOQ'nun atanmasindan sonra hisse senedi fiyatlarinin ve ¢alisanlarin moralinin genellikle arttigini
belirtmektedir.

ilgili agiklamalar isiginda, itibarin bir taraftan dzerklik, giic ve kariyer basarisi gibi ddiller elde etmek
icin, diger taraftan da olumlu benlik saygisi gibi bireysel ihtiyaclari karsilamak ve aidiyet duygusunu giivence
altina almak igin olusturulmak istendigi gorilmektedir. Bununla birlikte, kisisel itibarin faydalarindan
yararlanabilecek onlarin yalnizca bireyler olmadigi, érgitlerin de Uyelerinin kisisel itibarlarini etkileme ve
bunlardan yararlanma potansiyeline sahip oldugu anlagiimaktadir.

itibarin bir érgiitte calisan bireylerin Ustlenecekleri is sorumlulugu tizerinde etkileri bulunmaktadir.
Ornegin, bir érgiitte calisan deneyimsiz bir bireyin rakibinin sergiledigi davranislar karsisinda, rakibinin
olumsuz bir itibara sahip oldugunu bildiginde, olumlu davranis taktiklerini kullanma olasiligi daha ylksektir
ve boylece rakibinin performansini engellemesi de mimkindir (Tinsley vd., 2002). Yapilan bir arastirmaya
gore, itibar ve yararl davranislar arasinda bir etkilesim bulunmustur, dyle ki, iyi bir itibara sahip olan
yardimsever bireyler, kotl bir itibara sahip olan yardimsever bireylerden daha fazla 6dil almaktadirlar
(Johnson vd., 2002). Ornegin, olumlu itibara sahip bir CEO, calisanlara hem yeni bir yon hem de daha yiiksek
moral verebilmektedir. Olumlu itibara sahip bir CEO, calisanlarinin performanslarini yonlendirmek icin
sinyaller/ipuglari arayabilmektedir. Boylece calisanlar, kendileri icin belirlenen beklenti dizeyinde
performans gosterebilmektedirler. Ornegin, Chrysler'in CEQ’su Lee lacocca’nin itibari, ¢alisanlarin onun
etrafinda toplanmalarini ve lacocca’nin sirketin begeni gormeyen tasarimlarini 6ncii otomobil yeniliklerine
donustirmesine imkan saglamistir (Ranft vd., 2006: 287). Buna ek olarak, bireyler kisisel itibar kazandikga,
sadece resmi degil, ayni zamanda gayri resmi otoriteden de kaynaklanabilecek giic kazanmaktadirlar (Zinko
vd., 2012: 161). Benzer sekilde Hall vd. (2004), olumlu itibara sahip liderlere daha fazla gliven verildigini, daha
az izlendigini ve daha dusiik hesap verebilirlik standartlarina tabi olduklarini ileri sirmuslerdir. Diger bir
deyisle, itibar belirsizligi azaltmak icin var oldugundan, izleyiciler bireyin davranislarini tahmin
edebileceklerini hissettikleri 6l¢lide, bireyin eylemlerini yakindan izleme ihtiyaci hissetmemektedirler (Zinko
vd., 2012: 161).

Orgiitler, bireylerin kisisel itibarini olusturmasi icin nemli bir aktér olarak gosterilebilir. Bireyler gibi,
orgltler de niyetlerini eylemlerle gostermektedirler. Bu ¢ergevede 6rgltler, bireyler hakkinda bilgi yaymak
ve bir tyenin kisisel itibarini olusturmak veya gelistirmek icin érgiitsel eylemler kullanmaktadirlar. Orgiit, yeni
Uyenin kisisel itibarini, hedef kitlesine olumlu mesaj vermek icin kullanabilir. Yani, gugli kisisel itibara sahip
bir birey orgiite girdiginde, orgiit kendi konumunu iyilestirmek icin bu itibardan yararlanmaya calisabilir.
Ornegin, olumlu bir itibara sahip bireyin bir 6rgiite mensup olmasi, izleyicilere olumlu bir sinyal génderir. Bu
olumlu sinyaller, tiiketicilere ve rakiplere, 6rgitiin pazar beklentilerine yanit verdigine dair bir mesaj iletebilir.
Hem birey hem de 6rgiit icin kisisel itibarin faydalari g6z 6niinde bulundurulurken sinyalizasyon énemli bir
faktor olarak gorilebilir. Boylelikle sinyal vermenin hem bireylere hem de orglitlere itibar kazandirabilecegi
soylenebilir. Bu cerceveden bakildiginda, oOrgitlerin pazara goénderdigi sinyaller sayesinde izleyicilerin
gdzlemlemesi ve tepki vermesi saglanmaktadir. Ornegin, yeni atanan bir CEO'nun itibari araciligiyla piyasaya
(ve paydaslara) sinyal gonderilmektedir. Bir CEQ’nun kisisel itibarinin 6rgit izerinde aninda ve uzun siireli
etkisi bulunmaktadir (Ranft vd., 2006: 280-281). Orgiit ydnetimi, bazen o6rgiitiin pazardaki imajini
glncellemek istemektedir. Dolayisiyla, gli¢li ve iyi bilinen bir itibara sahip CEO'nun ise alinmasiyla 6rgt icin
yeni bir imaj elde edilebilmektedir. Ornegin, Burger King sirketi, 2004 yilinda Greg Brenneman'i CEO olarak
ise almistir. Yakin zamanda ilk on franchise'indan Gginin iflasini yasamis olan bu zincir restoran sirketi icin
yeni bir yon baslatmak (izere ise alinan Brenneman, Burger King'in en biylk halka arzinin ne olacagini
diisindigi icin basaril olmustur (Ranft vd., 2006: 287).

Olumlu itibara sahip bireyler; daha yetkin, daha ylksek statllye sahip ve daha glvenilir olarak
algilanmaktadirlar ve bunlarin timi isletmeye olumlu sonuglar saglamaktadir (Foste ve Botero, 2012: 50).
Ozellikle, itibarli CEQ'larin ise alinmasi sirketin hisse senedi fiyatlarinda kisa siireli bir artisa neden olmaktadir.
Ornegin, 19 Temmuz 1996'da Al Dunlap'in Sunbeam'in baskani ve CEO'su olarak secildigi giin, sirketin hisse
senedi fiyatl %49 artmistir. Hisse senedi fiyatindaki bu artisla, Sunbeam'in piyasa degeri 500 milyon $’a
yikselmistir. Piyasa degerindeki bu artisa yalnizca Dunlap'in itibari neden olmustur (Ranft vd., 2006: 286).
CEQ itibarinin bir 6rgitle birlikte algilanmasi ortaya gligli bir etki ¢ikarmaktadir (Gaines-Ross, 2000: 366). CEO

Business and Economics Research Journal, 13(1):109-126, 2022 119



Orgiitlerde Kisisel itibarin Onemi ve Orgiitlere Sagladig Faydalar: Bir Literatiir Taramasi

itibari sayesinde hissedar degerinde belirleyici bir nitelik oldugunu ortaya koyan Burson-Marsteller
arastirmasi CEQ'lar, diger (st diizey yoneticiler, finansal analistler, hikiimet yetkilileri ve gazeteciler de dahil
olmak Uzere bes 6nemli paydas kategorisinden yaklasik 1.400 etkili is insanin katilimi ile gerceklesmistir. Bu
arastirma, 1997'de yapilanilk CEO itibar calismasiyla karsilastirildiginda, CEQ itibarinin 6neminin %14 arttigini
ortaya koymaktadir. Calismanin ortaya cikardigi diger bulgular ise sunlardir (Gaines-Ross, 2000: 366-367): (1)
CEQ itibar, bir 6rgitin prestijinin %45’ini temsil etmektedir. (2) Paydaslarin %80'i, CEQ itibarinin o orgitte
calismak icin iyi bir yer olarak tavsiye etmelerinde etkili oldugunu ifade etmislerdir. (3) Paydaslarin %81'i, CEO
itibarinin medya denetimi altinda o 6rgiit hakkindaki gorislerini etkiledigini belirtmislerdir. (4) Finans ve
endulstri analistlerinin %94'G ise bir sirketin CEO'sunun itibarina dayali hisse senedi oOnerdiklerini
belirtmislerdir. Ozetle, bir drgiit giiclii bir itibara sahip bir bireyi biinyesine aldiginda, o birey o érgiitiin nasil
algilandiginin bir pargasi haline gelmektedir. Boylece, bireye yonelik olumlu bir algi, 6rgit algisina da
aktarilabilmektedir. Orgiitiin bu aktarimdan elde edebilecegi potansiyel fayda, sadece bireyin itibarina bagl
olabilmektedir. Yani, bireyin itibari ne kadar gliclliyse, orgiitlin itibari da o kadar glicli hale gelebilmektedir.

CEOQ itibarindan potansiyel olarak dnemli sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bir CEO’nun iyi bir itibara sahip
olmasi, masterileri, calisanlari ve yatirnmcilar orgiite ¢cekmeye veya korumaya yardimci olmaktadir. Bu
kapsamda, yapilan arastirmalar, CEO itibari ve kurumsal sermaye yatirimlari arasinda pozitif bir iliski
oldugunu vurgulamaktadirlar. Clinkd, kurumsal sermaye yatirimlari, CEQ'larin glivenilirliginden ve yonetimsel
basarilarindan etkilenmektedirler (Jian ve Lee, 2011: 945). Diger bir arastirmadan ¢ikan sonug ise CEO
itibarinin etkisi 6rglitin toplumdaki bilinirligini arttirirken, ayni zamanda ana paydaslarinin gdziinde 6rgitiin
glvenilirligini de arttirdigini ortaya koymaktadir (Sanchez-Marin, Baixauli-Soler, 2014: 540). Benzer sekilde,
konuya iliskin yapilan diger arastirmalar, CEO itibarinin kurumsal itibar ve kurumsal performansi etkiledigine
dair bulgular ortaya koymaktadirlar (Pharoah, 2003; Ranft vd., 2006; Treadway vd., 2009; Graffin vd., 2012).
Bir 6rgiit lideri, 6rgltin algilanan 6rglitsel prestij yonetiminde merkezi bir role sahiptir. Boylelikle liderlerin
dzelliklerinin liderlik ettikleri 6rgiitler Gizerinde etkisi oldugu ifade edilmektedir. Ornegin, bir krizde ic ve dis
paydaslar, liderlerin belirgin bir rol Gistlenmesini beklemektedirler. Liderin 6rgiit s6zclisi roliini benimsemesi
durumunda, orgit prestijinin yarisi, lider itibarindan kaynaklanabilmektedir. Hizmet sektoriinde yapilan bir
arastirmaya gore, calisanlarin tepe yoneticilerinin itibarlari hakkindaki gorislerden blyik o6lclde
etkilendiklerini ve bunun da 6rgt prestijine olumlu olarak yansidigi tespit edilmistir (Davies ve Chun, 2009:
311). Boylelikle tepe yoéneticisinin itibari paydaslar nezdinde orgiit potansiyelini ortaya cikaran bir sinyal
gorevi gérmektedir (Certo, 2003). Bir orglit gigli bir itibara sahip birey ya da bireylerle anildiginda, bu
orgitun nasil algilandiginin bir pargasi haline gelmektedir ve bu da 6rglite gesitli avantajlar saglamaktadir.

Yoneticilerin is vyeterliligine iliskin algilari, ¢alisanlarin degerlendirilmesinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Yoneticiler, ¢alisanlarin yetkinligini degerlendirme konusunda yeterince bilgiye sahip
olamamaktadirlar. Bu nedenle, yoneticiler bir calisanla etkilesime girerken gézlemledikleri eylemlerden bu
ozellikleri ¢ikarmaya calismaktadirlar. Yoneticiler bu gozlemleri, bir calisanin isini ne kadar iyi
gerceklestirebilecegine dair ilk algilari olusturmak igin kullanmaktadirlar. Ozellikle lider-iiye etkilesimi baglami
Gzerinden degerlendirildiginde, yetkinlik algilari c¢alisan-yonetici iliskilerini etkilemektedir. Baslangicta
islerinde yetkin olarak algilanan calisanlar, yiiksek lider-tye etkilesimi iliskileri gelistirme konusunda daha
blylik bir sansa sahip olmaktadirlar ve karsiliginda bu iliskilerin olumlu sonuglarini alabilmektedirler (Graen
ve Uhl-Bien, 1995). Bu nedenle, 6rglite yeni giren bir calisanin kisisel itibarin nasil insa edilecegini anlamasinin
disinda, baslangictaki is yeterliligine iliskin algilarin nasil gelistigini de anlamasi énemlidir. is yetkinligi farkh
sekillerde yorumlansa da bu yorumlarin hepsi yetkin bir calisani, isini iyi yapan ve is yetkinliginin is
performansina yansiyan bir calisan olarak tanimlamaktadir (Foste ve Botero, 2012: 51). Buna ek olarak, Kilduff
ve Krackhardt (1994) tarafindan yapilan bir calismada, kisisel itibarin is performansinin bir fonksiyonu oldugu
kadar, 6nde gelen diger bireylerle algilanan iliskilerin bir fonksiyonu da oldugu ortaya konulmustur. Ozetle,
kisisel itibarin orgitlere sagladigi faydalar incelendiginde, itibarin, somut, dogrulanabilir ge¢mis eylemleri
yansittigi ve itibarin genellikle istenen birden fazla sonucu olan uzun vadeli bir yatirim olarak goriildigi dikkat
¢cekmektedir.
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7. Sonug ve Degerlendirme

itibar, glinliik yasamda ve is ortamlarinda yogun olarak tartisilan bir kavramdir. itibarin makro diizeyi
olan kurumsal itibar hakkinda literatlirde sayisiz ¢calisma bulunmaktadir. Benzer sekilde, 6rgiit bilimlerinde
kisisel itibarin dogasi ve sire¢ dinamikleri ile ilgili uluslararasi literatiirde kapsamli c¢alismalar
bulunmaktayken, yerel/ulusal literaturde kisisel itibar kavramina iliskin calismalarin oldukca kisitli oldugu
gorilmektedir (bkz. Comert ve Uzun, 2014; Demirbag vd., 2020; Gok ve Ciftgioglu, 2021; Kiiglik ve Demirbag,
2021). Yerel literatire katki saglama amaci tasiyan bu arastirmayla, Tirkiye’de kisisel itibarin
kavramsallastirilmasi, 6rgitlerde itibarin nasil olustugunun sistematik olarak ifade edilmesi ve karsilikli olarak
birbirini destekleyen bir dizi davranis bilimi teorisiyle butinlestirilmesi ¢abasina girilmistir. Ayrica, bu
calismada kisisel itibar kavraminin yonetim agisindan 6nemi teorik olarak ortaya konarak, calismanin kisisel
itibara iliskin gelecekteki arastirmalara i1sik tutacagi distintGlmustur.

Kisisel itibar, bireyin belirgin kisisel 6zelliklerini, basarilarini, sergilenen davranislarini ve belirli bir
siire boyunca dogrudan gézlemlenen veya ikincil kaynaklardan bildirildigi izlenimleri yansitan ve baskalarinin
kolektif algilarinda olusan algisal bir kimliktir (Zinko vd., 2007: 165). Bu baglamda kisisel itibar, diger bireylerin
bir bireyin ozelliklerine ve/veya davranislarina yonelik toplam algilamalarinin bittiniini yansitmaktadir.
Bireyler, glinlik yasamda pek cok sey icin itibar gelistirmektedirler, ancak is yasaminda itibarlar biyuk
olasilikla bireylerin islerini etkili bir sekilde yerine getirmelerine ve baskalarina karsi isbirlik¢i olmalarina
odaklanmaktadir. Bireyler, 6dillendirici veya faydah bulduklar belirli bir kimligi yaratma ve siirdiirme
hedeflerine sahip olduklariigin izlenimlerini ydnetmeye motive olmaktadirlar. Diger bir deyisle bireyler, kendi
itibarlarini olusturmak icin giristikleri aktif, kasitli cabalarin baskalarinin kendileri hakkinda olusturdugu belirli
izlenimler ve aktardiklari imajlar Gzerinde kontrol etme arzusuyla motive olmaktadirlar. Bunu yapmak igin,
bireyler arzu ettikleri itibarla tutarli davranislar sergilemektedirler ve daha sonra gelecekte gelistirdikleri
itibari pekistiren davranislari tutarli bir sekilde sergilemek zorunda kalmaktadirlar. Yani, itibar zamanla
olusturulmakta, kalici bir etkiye sahip olabilmekte, genellikle proaktif olarak manipile edilebilmekte ve
yonetilmektedir. Olumlu itibara sahip bireyler, daha yetkin, daha yiksek statliye sahip ve daha givenilir
olarak algilanmaktadir ve bunlarin timi, itibarli bireye olumlu sonuclar sunmaktadir. Bu olumlu sonuglar;
itibarll bireye ézerklik, giic ve kariyer basarisi gibi édiiller kazanma firsati vermektedir. itibar ve giiven
arasindaki iliski nemli bir baglanti sunmaktadir. Bir bireyin sahip oldugu mevcut itibar, bu bireyin gelecekte
surekli olarak boyle davranacagina glivenme egilimi yaratmakta ve bunun 6ngérilebilirlik duygusuna neden
olabilecegini gostermektedir. Bu sayede, gliven unsuru araciligiyla tutarh performans veya sorumlu davranis
sergileyen birey, iyi bir itibar algisi olusturabilmektedir.

Ulusal literatiirde kisisel itibari konu edinen ¢alismalarin yetersiz olmasi nedeniyle bu ¢alisma,
konuyla ilgili daha fazla ¢alisma yapilmasini tesvik etmek amaciyla ele alinmistir. Kisisel itibarin teorik yapisini
daha iyi anlamak icin konuyla ilgili daha fazla ¢alisma yapilmasi gereklidir. Clinkd, kisisel itibar kavramina
iliskin teorik ve ampirik olarak daha fazla ¢calisma yapilmasinin arastirmacilara ve uygulayicilara rehber olacagi
disinidlmektedir. Gelecekteki arastirmalarda, kisisel itibarin bireylerin kariyerleri ve performanslari
izerindeki etkileri ya da kurumsal itibar veya firma degeri tizerindeki etkileri incelenebilir. Ozellikle, bireylerin
uzun bir sire boyunca tasarlanan veya ortaya ¢ikan bilingli ve hesaplanmis etki stratejileri araciligiyla,
itibarlarini nasil gelistirdikleri ve surdurdikleri, itibar artirma taktiklerinin/stratejilerinin se¢imini nasil
yaptiklari arastirilabilir. insan kaynaklari acisindan, kisisel itibar hakkindaki bilgilerin potansiyel etkileri
onemlidir ve yoOneticiler icin bu konu oldukga ilgi cekici olabilir. Clinki, 6rgltlerde bireyleri ise alma, elde
tutma veya terfi ettirme kararlari alinirken itibar 6nemli bir husus olacaktir. Bu nedenle, farkh etki taktikleri
ve stratejilerin bireylerin is sonuglarini etkilemesinde itibarin nasil etkilesime girdiginin belirlenebilmesi icin
daha fazla arastirmanin yapilmasina ihtiyag vardir.
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