TC
YILDIZ TEKNIiK UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU
ISLETME ANA BiLiM DALI
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
YUKSEK LISANS PROGRAMI

YUKSEK LiSANS TEZi

CALISANLARIN KURUMSAL iMAJ
ALGILAMASI iLE MOTIiVASYONU
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

TUGBA BUYUKGOZE
09712019

TEZ DANISMANI
Do¢. Dr. TURHAN ERKMEN

ISTANBUL
2012



TC
YILDIZ TEKNIK UNIiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANA BILiM DALI
INSAN KAYNAKLARI YONETIiMI
YUKSEK LIiSANS PROGRAMI

YUKSEK LISANS TEZI

CALISANLARIN KURUMSAL iMAJ
ALGILAMASI ILE MOTIVASYONU
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

TUGBA BUYUKGOZE
09712019

Tezin Enstitiiye Verildigi Tarih : 02.01.2012
Tezin Savunuldugu Tarih : 01.02.2012

Tez Oy birligi /-Oy-eededuiiu ile basarih bulunmustur.

Unvan Ad Soyad

Tez Damsmani: Dog. Dr. Turhq_n Exrkmen
Jiiri Uyeleri: Do¢. Dr. Nurdan Ozaralh
Yrd. Dog. Dr. Serdar Bozkurt

ISTANBUL
SUBAT, 2012



0z

CALISANLARIN KURUMSAL iIMAJ ALGILAMASI iLE MOTiVASYONU
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

Tugba Biiyiikgoze
Subat, 2012

Bu ¢alismanin temel amaci ¢alisanlarin motivasyonu ile kurumsal imaja dair algilar
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Bu dogrultuda ilk boliimde motivasyon kavrama,
teorileri ve motivasyonun isletmelerdeki uygulamalar1 incelenmis; ikinci bolimde
imaj ve kurumsal imaj kavramlarina deginilmis; ticlincii ve son bolimde ise bir
Biiyiiksehir Belediyesi’nin Insan Kaynaklar1 boliimiinde yapilan arastirma sonuglart
ele alinmstir.

Arastirmada veri toplama araci olarak; calisanlarin demografik bilgilerini igeren,
motivasyon seviyelerini 6lgmeye ve kurum imajini nasil gérdiigiine iliskin sorulardan
olusan bir anket formu kullanilmigtir. Arastirma sonuglari bilgisayar ortaminda SPSS
11.5 istatistik paket programi yardimiyla analiz edilmistir. Verilerin analizinde
tanimlayici istatistikler gilivenilirlik analizi, t testi, Anova testi ve Pearson
Korelasyon analizleri kullanilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore;
calisanlarin motivasyonlar1 ile kurumsal imaja dair algilar1 arasinda pozitif yonde,
kuvvetli ve anlamli bir korelasyon oldugu saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Imaj, Motivasyon, Biiyiiksehir Belediyesi.



ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYEES’
PERCEPTION CORPORATE IMAGE AND THEIR MOTIVATION

Tugba Buyukgoze
February, 2012

The main purpose of this study is to state the relationship between employees’
motivation and their perceptions about corporate image. In this context, in the first part,
the concept of motivation, its theories and practices in organizations were investigated;
in the second part, the concepts of image and corporate image were mentioned; in the
third and final part, the results of the study at Human Resources Department of a
Metropolitan Municipality were evaluated.

In the research, a questionnaire that included demographic variables of the employees,
measured their motivation levels and how they perceive corporate image was used as a
measurement. The results of the study were analyzed by using SPSS 11.5 statistical
packet program. In this analysis of the data; descriptive statistics reliability analysis, t
test, Anova test and Pearson Correlation analysis were used. According to the research
findings; a significant, positive and strong correlation was found between employees’
motivation and their perceptions about corporate image.

Key Words: Corporate Image, Motivation, Metropolitan Municipality.
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1. GIRIS

Motivasyon kavrami psikolojik bir olgu olup belirli bir amaca yonelik istenen bir
davranigin  gosterilmesinde, kisinin harekete geg¢mesini saglayan bir glididiir.
Isletmelerde verimlilik ve etkinligin saglanmasi ¢alisanlarin basarilarina baghdir.
Dolayisiyla bu basarinin saglanmast i¢in de c¢alisanlarin gilidiilenmis olmasi
gerekmektedir. Yeterince giidillenmemis bir ¢alisan, yaptigl isten memnun olmaz ve
isine gerekli ilgiyi gostermez. Yoneticilere diisen gorev ise ¢alisanlarin fizyolojik,

psikolojik ve ise ilgisini arttiracak tiim ihtiyaclarin karsilanmasini saglamaktir.

Imaj ise, 6zellikle giiniimiizde son derece 6nemli bir faktdrdiir. Hangi sektorde olursa
olsun isletmelerin; kisilerin ve kurumlarin iizerinde, piyasada, rekabet ortaminda
ayakta kalabilmek i¢in olumlu imaja sahip olmaya ihtiyaglari vardir. Olumlu bir imaj
olusturmak caba gerektirir ve bu anlamda zahmetli ve 6nemli bir siiregtir. Dig
cevresinde ve caliganlarin goziinde kurumlarin nasil bir imaja sahip oldugu,

kurumlarin varligini siirdiirebilmesi agisindan énemlidir.

Calisanlarin motivasyonlarini {ist seviyede tutacak unsurlarin énemini vurgulayan ve
calisan motivasyon seviyesi ile kurumsal imaj arasinda iligki olup olmadigini ortaya

koymay1 amaglayan bu ¢alisma ii¢ boliimden olugmaktadir.

Caligmanin birinci  boliimiinde; motivasyon kavram olarak incelenip Onemi
aciklandiktan sonra motivasyon teorileri {izerinde durulmustur. Daha sonra,
isgorenleri motive etmek icin isletmelerde uygulanan motivasyon araglar

incelenmistir.

Calismanin  ikinci boliimiinde; oOncelikle imaj kavrami, c¢esitleri {izerinde
durulmustur. Daha sonra, kurumsal imajin kavramsal c¢ercevesi, dnemi, kurumsal

imajin nasil olusturuldugu ve etkilesim i¢inde oldugu alanlar ele alinmistir.

Calismanin son bdliimiinde; calismanin amaci, 6nemi, varsayimlari, siirhiliklari,
hipotezleri, modeli, yontemi ve bir Biiyiiksehir Belediyesi Insan Kaynaklari
boliimiinde calisanlar arasinda yapilmis anket ¢alismasindan elde edilen bulgular ile

degerlendirmelere yer verilmistir.



2. MOTIVASYON: KAVRAM, TEORI VE UYGULAMALAR

Psikolojide motivasyon yogun olarak tartisilan bir kavramdur.® Motivasyon amaca
yonelik davranis1 canlandiran ve destekleyen bir siirectir. Motivasyon oOrgiitsel

davranistaki karmasik konulardan biridir.?

Motivasyon kavraminin anlami genel olarak insan organizmasini davranisa iten, bu
davranigin siddet ve enerji diizeyini tayin eden, davraniglara belirli bir yon veren ve
devamini saglayan ¢esitli i¢ ve dis sebepleri ve bunlarin isleyis mekanizmalarini

kapsamaktadir.®

Motivasyon, kisinin bir hedefi gerceklestirmeye yonelik ¢abasindaki yogunlugunu
(gereksinimin siddeti), yonelimini (odak) ve 1srarini1 (olumlu beklenti) i¢ine alan bir
siireci ifade eden genel bir kavramdir. Kisaca bir amaca ulasma yolundaki tiim
cabalarin olusturdugu siireci, motivasyon olarak ifade edebiliriz. Birey agisindan
hedeflerinin gerceklesmesi bu ¢abalarin siirekliligine baglidir. O nedenle bir ¢aba
icine girmek ve bu cabay1 devam ettirebilmek farkli faktdrlerin bilesimine baglidir.
Bu faktorleri i¢ine alan siirecin etkin sekilde yonetilmesi motivasyon yonetimi olarak
tanimlanmaktadir. Her insanin motivasyonu kendine 6zgii bir siireci ifade ettigi i¢cin
kisiseldir. Yani her birey, kendisini baskalarindan daha iyi taniyacagi icin, kendi

motivasyonunu en iyi ve etkin sekilde yonetebilecek yegane kisidir.

Motivasyonun etkin sekilde yonetimi, hedeflerimize ulasmak i¢in potansiyelimizi en
iyi sekilde kullanabilme olanagin1 vermektedir bizlere. Kendimize en uygun
hedefleri segebilmeyi ve icsel-digsal kaynaklarimizin farkina vararak bu siirecte
onlardan en iyi sekilde faydalanmamizi saglamaktadir. Performansimizi en iist

diizeye ¢ikartarak, kaynaklarimizi hedeflerimize yoneltmeyi ve sonucta, en iyi

! Arianna Dal Forno, Ugo Merlone, “Incentives and Individual Motivation in Supervised Work
Groups”, European Journal of Operational Research, 207 (2010): 878.

2 Debra L Nelson, James Campbell Quick, Organizational Behaviour (St. Paul: West Publishing
Company, 1994), 142.

¥ fsmail Alev Arik, Motivasyon ve Heyecana Giris (istanbul: Cantay Kitabevi, 1996), 2.



sonuglar1 almamiza olanak tanimaktadir. Motivasyon siireci belirli faktorlerin

kombinasyonuyla kendisini ifade eder.*

Motivasyonun ne oldugunu anlamaya motivasyonun ne olmadigini belirterek
baslayalim. Neden? Ciinkii bir¢ok kisi yanlis bir bigimde, motivasyonu kisisel bir
ozellik olarak goriir — bu, bazi insanlarin sahip oldugu ve digerlerinin olmadig: bir
ozelliktir. Gergekte bir yonetici belli bir c¢alisanini motive edilmemis olarak
tanimlayabilmesine ragmen bizim motivasyon bilgimiz bize insanlar1 bu sekilde
siniflandiramayacagimizi sdyler. Bizim bildigimiz motivasyonun, kisi ve durum
arasindaki etkilesim sonucu olmasidir. Kesinlikle bireyler motivasyonel diirtiide
farklilik gosterir, fakat ayrintili motivasyon durumdan duruma degisir. Motivasyon
kavramini analiz ederken motivasyon diizeyinin hem bireyler arasinda hem de farkli

zamanlarda bireylerin iginde degisir oldugunu unutmayalim.”

Isletmeler kurulduklarindan bu yana karsilastiklar1 en 6nemli sorun, insan-orgiit
biitinlesmesini saglamak olmustur. Bir baska ifadeyle orgiit amaglari ile bireysel
amaglarin biitiinlestirilmesi yoniinde c¢esitli yaklasimlar Onerilmis ve kuramlar

gelistirilmistir.°

Organizasyonun amaglariyla iiyelerin ihtiyaglari arasinda az ya da ¢ok odlgiide bir
celisme belki varolacaktir. Yoneticilere diisen gorev, biitiin bu teori ve arastirma
bulgularinin 15181 altinda ¢alisanlarin daha yiiksek bir motivasyon diizeyinde
faaliyette bulunmalarimi kolaylastirici kosullart hazirlamak igin gerekli ¢abalari

harcamak olmalidir.’

2.1. Motivasyonun Tamm ve Isletme Yonetimindeki Onemi

Bugiin, hemen hemen tiim insanlarin — uygulayicilar ve akademisyenler — kendi
motivasyon tanimlar1 vardir. Genellikle su kelimelerin bir ya da daha fazlasi tanima
dahil edilmistir: “arzular”, “istekler”, “dilekler”, “amaclar”, “hedefler”, “ihtiyaclar”,
“durtiiler”, “gidiiler” ve “tesvikler”. Teknik olarak motivasyon terimi “hareket
etmek” anlamina gelen Latince kelime “movere”ye dayanir. Bu anlam su kapsaml

tanimin kanitidir: Motivasyon; bir amag¢ ya da tesvigi hedefleyen davranis ya da

* Tayfun Topaloglu, “Motivasyona Giris”, http://www.e-motivasyon.net/Motivasyona-Giris.html
[31.01.2011].

> Stephen P. Robbins, Mary Coulter, Management, 10th ed. (London: Prentice Hall, 2009), 424.
® Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams (Eskisehir: Etam A.S., 1999), 242.

" Toker Dereli, Organizasyonlarda Davrams (istanbul: Ar Yayin Dagitim, 1981), 220.


http://www.e-motivasyon.net/Motivasyona-Giris.html

diirtiiyti harekete geciren bir fizyolojik veya psikolojik eksiklik ya da ihtiyagla
baslayan bir siirectir. Boylece, motivasyon siirecini algilamanin anahtar1 anlaminda

ve ihtiyaglar, diirtiiler ve tesvikler arasindaki iliskiye uzanir.®

Diger bir tanima gdore motivasyon, ¢alisanlari belirli bir amaci gergeklestirmek iizere
istenilen davraniga sevk etmektir. Motivasyon, insanlart doyuma ulastirma siirecidir.
Insan davramisma giidiiler yol cizer, insanin disinda kalan olaylar ise giidiilerine

dayanma imkani satglatr.9

Bu tanimlarin ortak 6zelligi motivasyonun, insani harekete gegirici veya hareketi
hizlandirict bir 6ge oldugudur. Ayrica, insanlarin motive edilebilmeleri igin
ihtiyaclarmin iyi tespit edilebilmesi ve onlar1 tatmin etmek maksadiyla ¢esitli
davraniglarin gosterilmesi ge:rekliligidir.10 Dolayisiyla is tatminin saglanabilmesi
icin, bireylerin ihtiyac ve beklentileri hakkinda bilgi sahibi olunmasi gerektigi
séylenebilir.11 Calisanlarin yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde

calisabilmeleri ise, onlarin iglerinden yeterince tatmin olmalarina baghdlr.12

Isletmelerde motivasyon, ¢alisanlarin isletme amagclarina yogunlasmalarini saglayan
ve ihtiya¢ duyulan performans bariyerlerini agsmalarina etki eden ig¢sel bir uyarici,
oncelikle de insanlarin i¢inde gergeklesen psikolojik bir olgu olarak karsimiza

¢ikmaktadir. ™

Motivasyon yoneticiler i¢in dnemli bir calisma alanidir, ¢iinkii o bizim degerli
kaynagimiz insanlari daha iyi anlamaya yardim eder."* Gegmisten giiniimiize kadar
yonetimler calisanlart daha verimli ve etkin kilabilmek i¢in giidiilleme ve is
doyumuna Onem vermislerdir. Calisanlarin herbiri kendisine verilen gorev ve
sorumluluklart yerine getirmekte arzulu olmadik¢a orgiitsel ve yonetsel etkinlik
saglanamaz. Iste bu arzuyu arttirmak igin isgorenleri tesvik etmek yani giidiilemek

gerekir. Giidiilenen insan oldugu igindir ki farkli istek ve arzulara sahiptir. Orgiitler

8 Fred Luthans, Organizational Behaviour, 6th ed. (New York: McGraw-Hill Publishing, 1992), 146.
% Nurullah Geng, Osman Demirddgen, Yonetim El Kitabi (Erzurum: Birey Yayincilik, 1994), 139.

10 7afer Kirg1, “Motivasyon Unsuru Olarak Kariyer Gelistirme ve Bir Uygulama” (Yiiksek Lisans
Tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 58.

1 Tiirker Bas, Kadir Ardig, “Yiiksek Ogretimde Is Tatmini ve Tatminsizligi”, iktisat isletme ve
Finans, 17. y1l, Eyliil (2002): 73.

2 Boran Toker, “Demografik Degiskenlerin is Tatminine Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, s. 8
(2007): 92.

13 Hiiseyin Nail Pekel, “Isletmelerde Motivasyon -Verimlilik iliskisi” (Yiiksek Lisans Tezi, Siileyman
Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001), 1.

Y Robert Kreitner, Management, 4th ed. (Boston: Haughton Mifflin, 1989), 457.



bu farkli istek ve arzular1 belli basamaklar olusturup, birlestirmeye ¢alisarak ortak bir

¢izgi yakalamaya cahismaktadirlar.™

Yonetici agisindan isgorenin motivasyonu, isgorenin isini miimkiin oldugu olgiide
isteyerek ve arzulayarak yapmasidir. Ancak yonetici, isgoreni orglitsel amaclar
dogrultusunda davranmasi igin nasil motive edebilir? Orgiit calisanlar1 belirli
amaglar1 gerceklestirmek {izere biitiin yetenegini, bilgisini ve enerjisini isteyerek
harciyorsa, o durumda bir motivasyondan bahsedilebilir. O halde, bireylerin

davraniglarini izleyerek motive olup olmadiklari kolaylikla anlagilabilir.*®

Y Oneticiler, tim motivasyon teorilerinin ayni derecede iyi veya ayni derecede yararl
olmadiginin farkina varmalidir. Esitlik ve beklenti teorileri gibi sonraki motivasyon
teorileri, ¢ift faktor teorisi gibi onceki teorilerden bilimsel olarak daha giivenilir
olabilir. Ancak, daha eski motivasyon teorileri bize insan ihtiyaglarinin dnemini
gosteren ve daha sonraki teoriler i¢in bir temel olusturan kavramsal degere sahiptir.
Bircok motivasyon teorisi miikemmellikten uzaktir. Her birinin  hatalar1 ve

giicliikleri vardir ve higbiri biitiin insanlar i¢in her zaman ¢alismaz.

Yoneticiler, calisanlarin ihtiyaglarin1 anlamayr istlenmeyebilir. Bireysel olarak
calisanlarin ihtiyaglar1 farklidir ve yoneticiler bu konuda etnik, ulusal, cinsiyet ve yas
farkliliklarina duyarli olmalidir. Yoneticiler iyi performansa dayali ddiiller ve izin ya
da esnek calisma programlart gibi degerli odiillerin olmasmi saglamalidir.

Yoneticiler calisanlarinin ne istedigini anlamalidir.”’

2.2. Motivasyon Teorileri

Insan1 siirekli olarak fizyolojik ve psikolojik agilardan gelisen bir varlik olarak ele
alan goriisler, kisinin gelismesi, igsel yetenekleri ve kapasitesi, belirli tutum, alg, his,
arzu ve diislincelerle temel olusturan rasyonel ve hissel yonleri tizerinde durmaktadir.
Dolayisiyla bu goriisler kisiyi anlamaya, kisinin i¢inde bulunan bu faktorlere hitap

ederek kisiyli motive etmeye 6nem vermektedir.

Motivasyon teorilerinin bir kismi da kisinin i¢inde bulunan igsel faktdrlerden cok,

disinda, c¢evresinde bulunan dissal faktorlere agirlik vermektedir. Bu teoriler,

> Edip Oriicii, Ramazan Colak, “Universite ve Ogretim Elemanlarinda is Doyumu ve Motivasyon™,
iktisat isletme ve Finans, 17. y1l, Agustos (2002): 12.

1% Hasan Tutar, Orgiitsel iletisim, 2. bs. (Ankara: Seckin, 2009), 295.

7 Nelson, Quick, age, 162.



kisilerin davraniglarinin digsal faktorler tarafindan kontrol edildigi varsayimina
dayanmaktadir. Bu durumda sorun “personelin nasil motive edilecegi” soru
olmaktadir. Bu sorun da, personele veya calistiklar1 ¢evreye disaridan miidahale
etmekle ¢oziilmeye calisilmaktadir. Dolayisiyla bu teorilerin agirlik noktasi, kisinin
icindeki saiklar1 kesfetmek yerine, kisinin ¢evresinde bulunan ve kisinin

davranislarini etkileyen faktorleri anlamak ve kullanmak iizerindedir."®

Insanlar taninma, basar1 ve statii gibi ¢esitli seylerle motive edilir. I¢ &diil, isini iyi
yaptigin zaman sahip oldugun iyi histir. Bir dis 6dil iyi is i¢in taninma olarak baska
biri tarafindan sana verilir. Ucret artislari, dvgii, ikramiye ve promosyonlar gibi
seyler digsal odiillere ornektir. Sonugta, motivasyon icten gelen bir diirtliyli tatmin
etme gayretidir. Iyi bir iy yapmak icin dogal diirtiiyii c¢ikaran insanlari uyaran

yontemler vardur.*

Su hale gore motivasyon teorilerini iki ana grupta toplamak miimkiindiir. Birinci
grup Kapsam Teorileri olarak adlandirilabilecek i¢sel faktorlere agirlik veren teoriler;
ikinci grup da Siire¢ Teorileri olarak adlandirilabilecek ve digsal faktorlere agirlik

veren teorilerdir.?°

2.2.1. Kapsam Teorileri

Insanlar1 motive eden ihtiyaglarin analizine énem veren bu teoriler, calisanlarin
ihtiyaglar1 hakkinda farkindalig: arttirirlar ve yoneticilerin ¢alisanlarin nasil is tatmini

saglayacaklarin1 anlamalarini kolaylastirirlar.

Insanlarin basarma, para kazanma gibi temel ihtiyaclar1 vardir. Bu ihtiyaglar,
hissedilen eksikligi gidermek ic¢in gerekli davranislart motive eden bir igsel giice
dontigiir. Yoneticiler, ¢alisanlarin ihtiyaglarin1 anladiklar1 Ol¢lide organizasyonun
6diil sistemini kullanarak calisanlarin enerjilerini ve onceliklerini orgiitsel amaglarin
elde edilmesine yoneltecek sekilde o ihtiyaclart karsilamaya ve pekistirmeye

yardimc1 olurlar.?

Kapsam teorileri adi altinda gruplanan teorilerden en ¢ok bilinen dort tanesi

sunlardir:  Abraham MASLOW tarafindan gelistirilen Ihtiyaclar Hiyerarsisi

'8 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, 11. bs. (istanbul: Arikan Yaymcilik, 2007), 485.

9 william G. Nickels, James M. McHugh, Susan M. McHugh, Understanding Business, 4th ed.
(Chicago: Irwin, 1996), 308.

% Kogel, age, 486.

?! fsmet Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi (istanbul: Kariyer Yaymcilik, 2002),
186.



Yaklasimi; Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktor Teorisi ile David
McClelland tarafindan gelistirilen Basarma Ihtiyaci Teorisi ile Clyton Alderfer’in
ERG Yaklaslmldlr.22

2.2.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Belki de en yaygin bilinen icerik teorisi A. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Teorisidir. Maslow, insanlarin ¢ok sayida ve cesitli ihtiyaglar tarafindan motive

edildigini ve bu ihtiyag¢larin hiyerarsik bir diizen i¢inde varoldugunu ileri siirer.®

K omndini
Crergoalklestirmue
Ihtivadc:

/ Saymnlhilk [htiyvacs

Sosyval Thtivaclar

Ghitvenlilk Thtivac:

Sekil 1: Maslow’un Ihtiya¢lar Hiyerarsisi

Abraham H. Maslow, Motivation and Personality, New York: Harper&Row, 1954’ten
aktaran Jerry Kinard, Management (Lexington, Mass. : D.C. Heath , 1988), 269.

Sekil 1°de gosterilen Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimina gore bes ihtiyac

kategorisi en alt diizeyden yukar1 dogru hiyerarsik olarak siralanmigtir.

> Fizyolojik Ihtiyaglar: Fizyolojik ~diirtiiller diye adlandirilan ihtiyaglar
genellikle motivasyon teorisi i¢in baglangi¢ noktasi olarak alinir. Arastirmanin iki
yeni bilgisi, bu ihtiyaglarla ilgili geleneksel kavramlarimizi gozden gegirmeyi gerekli
kilmaktadir, ilki; homo-stasis kavraminin gelistirilmesi ve ikincisi; isteklerin

(yiyecek arasinda tercihli secenekler) viicuttaki gercek ihtiyaclarin ya da eksikliklerin

22 Kogel, age, 486
% Barutgugil, age, 187.
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oldukga yeterli bir gostergesi oldugunun bulunmasidir. Homo-stasis kan akiminin
sabit, normal durumunu korumak i¢in viicudun otomatik ¢abalarini ifade eder. Tiim
fizyolojik ihtiyaglar1 homo-stasis olarak tanimlayamayiz. Cinsel istek, uykusuzluk,
biitiin aktivite ve hayvanlardaki annelik davranisinin homo-stasis oldugu heniiz
kanitlanmamistir. Kuskusuz fizyolojik ihtiyaclar tiim ihtiyaglarin en giigliisiidiir.
Yiyecek, giivenlik, sevgi ve saygi eksikligi yasayan bir kisi biiyiik ihtimalle yiyecegi
diger seylerden daha fazla arzu edecektir. Eger tiim ihtiyaglar tatmin olmamissa ve
organizma o zaman fizyolojik ihtiyaglar tarafindan kusatildiysa diger tiim ihtiyaglar
tamamen var olmayan hale gelebilir ya da geri plana itilebilir. Tiim kapasite, aglig
tatmin etme hizmetine girecektir ve bu kapasite organizasyonu neredeyse tamamen
tek amag olan ac¢lhig1 tatmin etmekle belirlenir. Reseptorler ve efektorler, zeka, hafiza,
aligkanliklar, timii aclig1 tatmin etme araglar1 olarak tanimlanabilir. Kapasiteler bu
amacin etkin olmamasinda faydali degildir ya da geri plana itilir. Siir yazma diirtiisii,
otomobil elde etme arzusu, Amerikan tarihine ilgi, yeni bir ¢ift ayakkabi igin istek

yogun oldugu durumda unutulur ya da ikincil 6neme sahip olur.

Asirt bir bi¢imde a¢ olan birinin yiyecek hari¢ diger hicbir seye ilgisi olmaz.O
yiyecegi hayal eder, yiyecegi hatirlar, yiyecegi diisiiniir, sadece yiyecegi hisseder,

sadece yiyecegi algilar ve sadece yiyecegi ister.?*

>  Giivenlik Ihtiyaglari: Eger fizyolojik ihtiyaglar nispeten iyi tatmin edilirse o
zaman giivenlik ihtiyaglar1 olarak kategorize edebilecegimiz yeni bir ihtiya¢ dizisi
ortaya c¢ikar. Organizma esit Ol¢lide onlar tarafindan tamamen kusatilabilir. Yine
reseptorlerin, refektorlerin, zekanin ve diger kapasitelerin 6ncelikle giivenlik arama
aracglar1 oldugunu soyleyebiliriz. Uygulamada hersey giivenlikten daha az 6nemli

gé‘)ﬁiniir.ZS

> Sosyal Ihtiyaglar (Ait olma ve sevgi ihtiyaci): Eger fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaglarmin her ikisi de oldukga iyi bir sekilde tatmin edilirse o zaman ask, sevgi ve

aidiyet ihtiyacit ortaya ¢ikacaktir ve tiim dongii bu yeni merkezle kendi kendi

tekrarlayacaktir. Artik kisi siddetle arkadas, es ya da cocuklarin yoklugunu

24 Abraham H. Maslow, “A Theory of Human Motivation”, Psychological Review, 50 (1943): 372-
374.
% age, 376.



hissedecektir. Kendine g¢evresinde bir yer bulmak i¢in insanlarla sevecen iliskiler

kurmak isteyecek, bu amag igin biiyiik bir yogunlukla calisacaktir.”®

> Kendini Gosterme Ihtiyaci: Toplumumuzdaki tiim insanlar (birkag patolojik
istisna disinda) diizenli, kendilerini tistiin (genelde) gérmek, 6zsaygi ya da kendine
sayglt ve digerlerine saygi i¢in bir ihtiyaca veya istege sahiptir. Kendine saygi
ihtiyacinin tatmini kendine giiven, deger, gii¢, yetenek ve diinyada yararli ve gerekli

olma yeterliligi duygularina yol acar.”’

>  Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Biitiin bu ihtiyaglar tatmin edilse bile, birey
uygun oldugu seyi yapmiyorsa sik sik yakinda yeni bir hosnutsuzluk ve huzursuzluk
ortaya ¢ikacagi beklenebilir. Sonunda mutlu olacaksa miizisyen miizik yapmali,
ressam resim yapmali, sair yazmali. Bir kisinin ne olabilecegi, ne olmas1 gerektigi
ihtiyacina kendini gergeklestirme diyebiliriz. Bu ihtiyacin tamamen ortaya ¢ikmasi
fizyolojik, giivenlik, sevgi ve saygi ihtiyaglarinin dnceden memnuniyeti iizerine

2
dayanir.?®

Gereksinmeler siralamasinin alt diizeyindeki gereksinmeler, genel olarak, ekonomik
davranig aracilifryla doyurulurlar. Insanlar, fizyolojik ve giivenlik gereksinmelerini
doyumlamak i¢in satin alma araci olarak para kazanirlar. Buna karsilik, st
diizeydeki gereksinmeler, genel olarak, psikolojik ve sosyal icerikli simgesel
davramis aracihifiyla doyurulurlar. Insanlar deneyimlerine anlamlar verirler ve
deneyimlerine iliskin duygularindan doyum elde ederler. Bu, ekonomik davranistan
oldukca degisik bir davranistir, insanlar hakkinda ¢ok daha degisik bir diisiinme
bicimini gerektirir. Yoneticiler bazen, iicret saglayarak ve isgorenlerin bu iicretleri
kendi doyumlar1 i¢in kullanmalarina izin vererek, tim gereksinmelerini
karsilayabileceklerini sanmiglardir. Bu ekonomik yaklasim, bes temel gereksinme
modeli agisindan incelendiginde, paranin, modelin genellikle ilk iki kademesindeki
gereksinmeler i¢in gecerli olmasi nedeni ile etkili bir yaklasim olmadigir sonucuna
varilir. Bazen yoneticiler insan davranisini ekonomik etkenlerle aciklayan

diisiincelerinden kolayca vazgegemezler. 29

% age, 380-381.

%7 age, 381-382.

%8 age, 382-383.

9 Keith Davis, isletmede insan Davramsi, cev. Kemal Tosun ve dig. 2. bs. (istanbul: 1.U. isletme
Fakiiltesi Yayini, 1984), 60.



Maslow’un goriisii, bireylerin sahip olduklar1 ihtiyaglar1 belirtmek icin yararlidir.
Ancak, calisanlar1 motive etmek icin yoneticiler hangi ihtiyaclarin hangi zamanlarda

memnuniyet gerektirdigini bilmelidir.*

2.2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuramm

Bir diger yaygin benimsenen teori, F. Herzberg tarafindan gelistirilmis olan Cift
Faktor Teorisidir. Herzberg’in  arastirmalar1 i tatminini saglayan is
karakteristiklerinin, isten tatmin olmamaya yol agan is karakteristiklerinden ¢ok
farkli oldugunu ortaya koymustur. Bu bulgular onu is motivasyonu ile ilgili iki faktor

kavrami iizerinde ¢aligmaya yt')neltmistir.31

Arastirmasini, ihtiyaglarin tatmini ve bu doyumlarin giidiisel etkileri iizerine bir
calismaya dayandiran Herzberg ve arkadaslar1 (Mausner,Snyderman), Pittsburg
bolgesindeki 200 miihendis ve muhasebeciye, isleri hakkinda kendilerini iyi ya da
kotii hissettikleri zamanlarin neler oldugunu sormus ve denekler bu tip duygulari
hissettikleri anlar1 anlatmiglardir. Her birine gore, kendilerini bu gibi duygulara

diistiren kosullar farkli farklidir. ¥

Herzberg, isgérenlerin iyi ve kotli duygular i¢in degisik kosullardan soz ettiklerini
belirledi. Baska bir deyisle, bir basari duygusu iyi bir duyguya yol actiysa,
basarisizligin kotii duyguya yol acgtigi pek ender goriilmiistiir. Bunun yerine, isletme

politikas1 gibi bir bagka etmen kotii duygulara neden gésterilmisti.?’?’

Herzberg, bir calisanin isteki davranisina katkida bulunan tiimiiyle farkli iki boyut
olduguna inanmaktadir. Birinci boyutta is tatminsizligini ifade eden faktorlerin
varligi ya da yoklugunu anlatan hijyen faktorler, ikinci boyutta ise is tatminini

etkileyen tist diizey ihtiyaclarin olusturdugu motive edici faktdrler bulunmaktadir
(Tablo 1).

% Richard M. Hodgetts, Management (Theory, Process, and Practice), 5th ed. (San Diego: HBJ,
1990), 471.

3! Barutgugil, age, 188.

%2 Frederick A. Herzberg , “The Motivation-Hygiene Concept and Problems of Manpower”,
Personnel Administration, vol. 27 (1964) : 3.

% Davis, age, 67.
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Tablo 1: Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

HIJYENIK FAKTORLER OZENDIRICi FAKTORLER
Sirket politikas1 ve idare Basar

Y Onetim Taninma
Yoneticiyle iliskiler Isin kendisi

Is kosullart Sorumluluk

Maas flerleme

Emsallerle iliskiler Gelisme ve biiylime
Sahsi hayat

Astlarla iligkiler

Statii

Giivenlik

Frederick Herzberg, The Managerial Choice (Dow Jones-Irwin, Homewood, Illinois,
1976), 73’ten aktaran Hiiseyin Nail Pekel, “Isletmelerde Motivasyon -Verimlilik Iliskisi” (Yiiksek
Lisans Tezi, Stileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001),12.

Hijyen faktorlerin zayif olmasi igin tatmin edici olmamasina yol agarken, hijyen
faktorlerin varlig1 is tatminsizligini giderir, fakat kendi basina insanlarin motive

olmasini ve yiiksek is tatmini elde etmesini saglamaz.

Motive edici faktorler olmadiginda insanlar ortada bir yerlerdedirler, ne mutlu ne de
mutsuzdurlar. Sorumluluk, takdir, basar1 gibi motive edici faktorler yiiksek

oldugunda calisanlarin motivasyonlar1 ve isteki performanslari artacaktir.*

Herzberg’in arastirmalarina gore tatmin edici faktorler ve tatminsizlik olusturan

faktorler Tablo 2’de gosterilmistir.

% Barutcugil, age, 188.
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Tablo 2: Tatmin Saglayan ve TatminsizliZe Yol Acan Faktorlerin
Karsilastirilmasi
Iste amim wiminsizlig= yal acan 1544 Igte amin ttmin safilayan 1753
alguyu lmmakierize sden fakifirler olguyn kamalierize aden fakidirler
Sk
Wades | %50 40 20 2d 110 a 110 A 30 40 50
Basari
Itibar
bsin Kemdisi
| =]
g Sorumluluk
-
-
= llerleme
23
‘E_ P Coelisme

Girket Politikasi ve Yanetimi

Gizlemci

Gozetimei ile Olan [ligkiler

| Caligma Kagullan

Hijyen Fakiiirleri

Uerat
Meslakiaslarla Olan [liski
isisgz] Yasam
Azilarla Olan [liskilar
Statil

(ilvenlik

Frederick Herzberg, “One More Time: How Do You Motivate Employees?”, Harvard Business

Review, September-October (1987): 8.
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Eger, Maslow’un gereksinim basamaklar1 ile Herzberg’in yaklagimi karsilastirilacak
olursa, aslinda bu iki kuramin birbirine yakin oldugu goriliir. Diger bir deyisle,
Maslow’un iist diizey gereksinimler olarak tanimladiklar1 ile Herzberg’in giidiileyici
faktorleri es anlaml olmaktadir.*® Herzberg’in bu teorisi basar1 diizeyinden ¢ok
tatmin ve tatminsizlik {izerinde durdugu i¢in de elestirilere ugramistir ancak teori,
yoneticilerin motivasyon kavramini anlamalarina 6nemli katkilar saglamistir.
Maslow’un gelistirdigi teori ile Herzberg’in yaklagiminin temelde yakin olduklar1 ve
Maslow’un belirledigi ii¢ temel ihtiyacin, Herzberg’in hijyen faktoriine, son iki
ihtiyacin ise tesvik edici faktorlere denk oldugu soOylenebilir. Dolayisiyla temel
hareket noktalarinin ayni oldugu ancak ihtiyaclari motive etme diizeyleri bakimindan

farklilastiklar gérﬁlmektedir.36

2.2.1.3. McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

Unlii psikolog David McClelland, 1940’larin sonlarindan beri ihtiyaglar ve davranis
arasindaki iliskiyi incelemistir. O daha ¢ok basari ihtiyaci iizerine olan ¢alismasiyla

taninmasina ragmen ayni zamanda tiyelik ve gii¢ i¢in ihtiyaglar1 da arastirmistir.’

McClelland organizasyonlarin en az ii¢ ihtiyaci tatmin etmek i¢in bir firsat sunmasini
Onermistir:
» Giice sahip olma ihtiyac1

» Bagari ihtiyaci

> Iliski kurma ihtiyaci

Ileri derecede giice sahip olma ihtiyac1 olan bireyler statii, yetki ve pozisyonu
kazanmak i¢in Orgiitii bir firsat olarak goriirler. Bu bireyler, gii¢ kazanmak i¢in firsat

saglayan gorevler tarafindan motive edilir.

lleri derecede iliski kurma ihtiyaci olan bireyler orgiitii yeni ve tatmin edici
arkadasliklar olusturmak icin bir sans olarak goriirler. Bu kisiler sik sik
meslektaglariyla etkilesim igerisinde olmay1 gerektiren gérevlerle motive edilir. Tek

baslarina caligmalar1 gereken gorevlerde iyi olmalari olas1 degildir.

% Edip Oriicii, “Giidiilemenin Neresindeyiz?”, iktisat isletme ve Finans, Ekim (1997): 59.

% (Ozlem Eringin, “Kadin Yéneticilerin Liderlik Ozelliklerinin Astlarimn is Tatmini Uzerindeki
Etkisi” (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1999), 99.

% Andrzej A. Huczynski, David A. Buchanan, Organizational Behaviour, 3th ed. (New York:
McGraw Hill Publishing, 2008), 149.
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lleri derecede basar1 ihtiyaci olan bireyler orgiit iiyeligini, zorlayict problemleri

¢ozmek ve ileride olmak i¢in bir firsat olarak gt')rﬁrler.38

Bu teorinin yonetici a¢isindan anlami sudur: Eger personelin sahip oldugu ihtiyaglar
belirlenebilirse personel se¢im ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Dolayisiyla,
Ornegin, basar1 gosterme ihtiyact yiiksek olan bir personel, bunu saglayabilecek bir
ise yerlestirilebilir. Boylece bir kisi motivasyon i¢in gerekli ortami bulacagindan

sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak ise koyacatktlr.39

Basar teorisi konusunda sonug olarak sunlar1 sdyleyebiliriz: Basar1 giidiisii, biiyiik
amaglarin belirlenmesine katkida bulunur ve bundan dolay: insanlar daha ¢ok calisir
ve daha ¢ok mutlu olurlar. Basar1 giidiisiiniin yiiksek oldugu toplumlar, sosyal ve
ekonomik yonden biiyiik ilerlemeler gosteren toplumlardir. Basar1 giidiisii yiiksek
olanlar, para nedeniyle basarili olma diisiincesine sahip degillerdir. Onlar daha ¢ok
miicadele, basarma arzusu ve hizmet etme diisiincesiyle calisirlar. Basarili olma

istegi diisiik olanlar ise, daha ¢ok para i¢in caligirlar.®

2.2.1.4. Alderfer’in ERG Kuram

Insan ihtiyaglarinin siniflanmasindaki farkliliklara ek olarak, ERG teorisi aslinda
Maslow tarafindan onerilen ilerleme (progression) hipotezini desteklemek igin bir
gerileme (regression) hipotezi ekledi. Alderfer’in gerileme (regression) hipotezi,
hiyerarside bir sonraki daha yiiksek seviyede karsilasilan ihtiyaglar bosa ¢iktig
zaman insanlarin davramslari aciklamaya yardim etti. Ozellikle, gerileme
(regression)  hipotezi insanlarin bir sonraki daha alt kategorideki ihtiyaglara geri
gittigi ve bu ihtiyaclar1 tatmin etmek i¢in arzuyu arttirdiklarini belirtir. Bundan
dolayr ERG teorisi, insanlar hayal kiriklig1 ile karsilagtiklar1 zaman hem ilerleyici

ihtiyag hem hiyerarsi ve gerilemeyi tatmin etmeyi belirtir.*!

ERG Teorisi, varolma (existence), iligski (related-ness) ve biiylime (growth) olmak

lizere ii¢ ithtiyac kategorisi tanimlar: 42

% Michael A. Hitt, R. Dennis Middlemist, Robert L. Mathis., Management: Concepts and Effective
Practice, 2nd ed. (St. Paul: West Publishing Company, 1986), 317.

% Kogel, age, 491.

%0 Salih Giiney, Davrams Bilimleri, 6.bs. (Ankara: Nobel, 2011), 356.

*! Nelson, Quick, age, 147.

*2 Barutgugil, age, 187-188.
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» Varolma ihtiyact: Fiziksel olarak iyi durumda olmayi ve tiim maddesel —
fizyolojik ihtiyaclari ifade eder.

> 1Iliski ihtiyact: Diger insanlarla tatmin edici iliskiler kurma ihtiyacidir.
Duygularin ve distlincelerin karsilikli paylasiminin sonucunda tatmin elde
edilir.

» Gelisme ihtiyaci: Potansiyelini gelistirme, kapasitesini, yetkinligini artirma

ve kisisel gelisim ihtiyacini ifade eder.

Alderfer'in getirdigi yeni bir kavram da gereksinimlerin siirekli ve donemsel olarak
ayrilmasidir.  Siirekli  gereksinimler bireyin davramigini  siirekli  giidiileyen
gereksinimlerdir. Ornegin, basar1 gereksinimi, sevilme, popiiler olma gereksinimi
gibi sosyal ve psikolojik daha ¢ok st diizeyli gereksinimler bu tiir
gereksinimlerdendir. Donemsel gereksinimler ise belirli araliklarla ortaya ¢ikar,
giderildikleri anda giidiileyici olmaktan c¢ikarlar (6rnegin, bireyin aciktiginda

birseyler yemesi gibi).*®

Alderfer ile Maslow’un ihtiyaclar1 arasindaki benzerlikler tartisilabilir. Kisaca,
varolus ihtiyaclari fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarina karsilik gelir. Ait olma ihtiyaci
sosyal ve kendine giliven ihtiyaclarina benzer. Biiylime ihtiyaclari ise kendini
gerceklestirmeye denktir. ERG kurami, gesitli farkli ihtiyaglarin ayni anda faaliyet
gosterebilecegini ileri siirmektedir. Bu nedenle, Maslow kendini gergeklestirmenin,
diger dort ihtiya¢ seti tatmin edildikten sonra insanlar i¢in 6nemli oldugunu
sOylerken Alderfer, (6zellikle endiistri sonrast toplumumuzda ¢alisan) insanlarin hem
varolus hem de bliyiime ihtiyag¢larinin ayni anda tatmini i¢in glidiilenebilecegini ifade

etmektedir.**

Ancak, yoneticiler i¢in, ERG teorisinden dnemli mesaj Maslow’un teorisiyle ayni
oldugudur: Hangi ihtiyaglarin astlarinizi iste tatmin etmeye calistigina karar verin ve
organizasyonun hedeflerine ulagsmasina yardim etmek i¢in yiiksek bir diizeyde

calistiklar zaman bu ihtiyaglari karsilayacak sonuclar aldiklarini kabul edin.*®

*% Can Baysal, Erdal Tekarslan, Davrams Bilimleri (Istanbul: i.U. isletme Fakiiltesi Yayini, 1998),
114.

* Serif Simsek, Tahir Akgenci, Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams,
2. bs. (Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2001), 129.

*® Gareth R. Jones, Jennifer M. George, Contemporary Management, 6th ed. (London: McGraw-
Hill Irwin, 2009), 473.

15



2.2.2. Siire¢ Teorileri

Kapsamina gore motivasyon teorileri; ¢alisanlarin davraniglariin nasil olustugu ve
nelerden etkilendigi gergegini, onlarin motivasyonu ig¢in temel girdi olarak ele
alirken, siireglere gore motivasyon teorileri; personelin davraniglarinin  nasil
yonlendirilebilecegi ve nasil degistirilebilecegi konular1 iizerinde durmaktadir.
Insanlarin davramslarini etkileyen temel ihtiyaclar ile i¢ ve dis cevre sartlari, cok
uluslu isletmelerde ve uluslararasi insan kaynaklar1 yonetiminde daha 6ncelik tagiyan
ortak unsurlar oldugundan, kapsam teorileri uluslararasi yonetimde daha fazla yer
bulmaktadir. Siireg teorileri ise; insanlarin bireysel davraniglarini etkilemeye yonelik,
daha ¢ok tilke ve bolgelere gore degisen, kiiltiirel ve siibjektif motivasyon faktorleri

lizerinde yogunlasmaktadlr.46

2.2.2.1. Skinner’1n Pekistirme Kurami

Pekistirme Kurami, kisilerin elde ettikleri olumlu veya olumsuz sonuglara gore bir
davranigi yeniden gosterip gostermeyecekleri noktasina agiklik getirmektedir. Bu

kurama gore:
= Bireyler kisisel olarak en ¢ok 6diillendirilen davranisa yonelirler.

» Bireylerin davramigi  Odillerin  kontrol altinda  tutulmasiyla

sekillendirilmektedir.

Bu modelde ddiiller giiglendirici durumdadir. Ciinkii amag, ddiillendirilen davranigin
stirekliligini saglamaktir. Bu ddiilleri, yonetici, deneme, gérme ve tecriibe yontemleri
ile bulur. Ihtiyaclar farkli olacagindan kisilerin de almak isteyecekleri ddiiller farkli
olacaktir. Skinner ve izleyicileri, olumsuz pekistirmenin yol agacagi davranigin garip,
kestirilemeyen ve istenmeyen bir bigimde gergeklesecegini; olumlu pekistirmenin ise
orgiitsel amagclara uygun bir bi¢imde degisim ve yoOnlendirme saglayacaginm ileri

. . .47
siirmiislerdir.

Pekistirme Programlart

Pekistirmenin zamanlamasi ve siklig1 dnemli 6l¢iide onun tesirini etkiler. Pekistirme

programlari iki boyutta farklilik gosterir:

*® Richard Hodgetts, Fred Luthans, International Management ( McGraw Hill Publishing, 1994),
389.
" Simsek, Akgemci, Celik, age, 134.
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1)  Sabit / Degisken — pekistirmenin derecesi diizenlidir ve 6nceden bilinir. Bir
haftalik maag sabit bir programa gore uygulanir. Gii¢lendiricinin bu ¢esidi sik
sik hizla gii¢c kaybeder; ¢linkii o bireyin davranisina bakilmaksizin kabul edilir.
Ovgii, ancak, genellikle degisken bir programa gore verilir — dvgii yapan kisi
bir calisanin davranisi hakkinda yorum yapacagini tam olarak onceden

belirlemez.

2)  Aralik / Oran — pekistirmenin derecesi 6zel zaman araliklarinin ge¢gmesine ya
da tepkilere verilen bir sayinin olmasiyla uyum gosterir. Yilbasi primlerinin
aralikli bir zamanlamaya gore verilmesi aralikli pekistirmeleri orneklendirir:
Yilbasi primleri dnceden belirlenen bir zamanda yilda bir kez verilir. Oranl
pekistirme bir oran programina gore pekistirmeyi ifade eder: Oranli

pekistirmede ticret belirli sayida iiretilen ¢iktilardan sonra verilir.

Yoneticiler, onlarin amaglarina en iyi uyan pekistirme programini segmelidir. Cesitli
odiillerin her biri siklikla farkli programlara gore uygulanmalidir. Ornegin, bir
yonetici katilimi saglamak icin haftalik maas c¢eki, davranisi motive etmek icin
miikafat primi, giinlik ve uzun vadeli verimliligi tesvik etmek icin Ovgi
kullanmalidir. Bir ¢alisan1 tesvik ettigini gostermek icin motive etmeyi denerken,
Ornegin, bir yonetici tegvik ettigini gosterdigi her bir zamanda c¢alisani dvmeye
baslayabilir, daha sonra sadece farkli davraniglar gérene kadar dvgiiniin kullanimini

yavas yavas azaltabilir.

Yukarida ana hatlarin1  belirttigimiz sonugsal sartlandirma yaklagiminmi  bir
motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir yonetici su hususlara dikkat etmek

zorundadir:®

=  Orgiit agisindan arzu edilen ve edilmeyen davramslar agik ve secik olarak

belirlenmelidir.
* Bu davranislar personele duyurulmalidir.

=  Mimkin olan her firsatta odiillendirme kullanilmalidir.

*® Kogel, age, 494.
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* Davraniglara hemen karsilik verilmelidir. Araya girecek uzun bir zaman

stiresi sonucun davranislar tizerindeki etkisini azaltabilir.

2.2.2.2. Bekleyis Teorileri

Motivasyonda beklenti teorisi, oncii psikologlardan Kurt Lewin ve Edward
Tolman’in kavramsal konseptlerine dayanir. Bununla beraber is motivasyonu ve
beklenti teorisini ilk formiile eden Victor Vroom’dur. Cogu elestirinin aksine Vroom,
Beklenti Teorisini, i3 motivasyonunu agiklamada eksik buldugu kapsam teorilerine
bir alternatif olarak ortaya siirmiistiir. En azindan orgiitsel davranisla ilgili akademik

ortamlarda, teorisi kabul gormiis ve is motivasyonunu agiklamak icin kullamlmigtir.*®

2.2.2.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi:

Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti Teorisi, motivasyonun bireylerin gorevleri
yerine getirme yetenekleri ve arzulanan odiilleri alma konusundaki beklentilerine
bagli oldugunu 6ne siirmektedir. Beklenti Teorisi, ihtiyaglarin ve ddiillerin tiirlerini
belirlemekle degil, bireylerin odiilleri almak icin kullandiklar1 diisiince siireciyle
ilgilenir.

Beklenti Teorisi, bireyin gosterdigi cabayla elde edilen bireysel performans ve
yiikksek performans ile baglantili sonuglarin arzulanabilirligi arasindaki iligkilere

dayan1r.5°

Vroom’un modeline gore bir bireyin motivasyon giicii, belirli bir sonuca ulagma
beklentisi ile, onun bu sonuca verdigi degerin carpimma esit olmaktadir. Oyleyse bir
insanin faaliyette bulunma giicii, biitiin sonu¢ veya amagclarin valensleri (degerleri)
ile bu sonu¢ veya amaglarin gergeklesebilme olasiliklarinin ¢arpimlarinin toplamina

esittir.

Bu durum su sekilde formiile edilebilir:
G=Y(BXYV)

G =Gig

B = Beklenti (Olasilik)

V = Valence (Deger)

* Edwin A. Locke, Gary P. Latham, Goal Setting: A Motivational Technique That Works
(London : Prentice-Hall, 1984), 395.
* Barutgugil, age, 191.
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Deger (Valence), bireylerin kazanilmasi olasi ¢ikti ve ddiillere verdikleri degerlerdir.
Isgorenler, isletme yoneticileri tarafindan sunulan odiilleri degerli saymiyorlarsa,
daha verimli calisma baglaminda motive olamayacaklardir. Cesitli 6dillere

atfedilecek degerler farklilik gosterebilir.>

S6z konusu model yoneticilere motivasyon konusunda énemli ip uglart vermektedir.
Oncelikle, istenen performansa ve davranslara isgorenler tarafindan arzu edilecek
odiillerin belirlenmesi 6nem tagimaktadir. Daha sonra performans ile 6diil arasindaki
iliski vurgulanmalidir. Burada, nesnel performans standartlar1 ve dl¢iimlerinin ortaya
konmast  Onemlidir. Ciinkii  algilanan  esitsizlikler istenmeyen sonuglar
dogurabilecektir. Sonu¢ olarak calisan, belli bir performansinin karsiliginin

odiillendirilecegine kesin olarak inanmalidir.*

Eger calisan, yliksek caba ve yliksek performans gosteriyor, fakat bekledigi sonuglar
alamiyorsa motivasyon diiser. Eger sonuglarin ¢alisan i¢in ¢ekiciligi (degeri) yiiksek
ise ¢aba gostermek ve performans elde etmek i¢in c¢alisanin motivasyonu yiiksek
olacaktir. Caba ve iyi performans igin ortaya konan &diiller (sonuglar) ¢alisan i¢in bir
deger ifade etmiyorsa motivasyon diisiik olacaktir. Burada onemli bir nokta

sonuglarin ¢ekiciliginin veya degerinin ¢alisanlar arasinda farkliliklar géstermesidir.

Yoneticinin sorumlulugu, kendi ihtiyaglarini karsilamalari i¢in ¢alisanlarina yardimei
olmak ve ayni zamanda organizasyonun amaclarmi karsilamaktir. YOneticiler,
calisanlarin becerileri ve yetenekleri ile is gerekleri arasinda uyum saglamak ig¢in
caba gostermelidir. Motivasyonu arttirmak igin, yoneticiler, bireylerin ihtiyaglarini
acikliga kavusturmali, organizasyonun saglayacagi sonucglart tanimlamali ve
calisanlarin bu sonuglar1 elde etmek i¢in gerek duyduklar1 destege ve yetenege sahip

olduklarindan emin olmalidir.>®

2.2.2.2.2. Lawler - Porter Modeli

Psikologlar Lyman Porter ve Edward Lawler; ihtiyaglar hiyerarsisi, ¢ift faktor teorisi,

beklenti teorisi ve pekistirme teorisi gibi motivasyonun diger ac¢iklamalarinda

5 Simsek, Akgemci, Celik, age, 130-131.

%2 Zeyyat Sabuncuoglu, Turizm isletmelerinde Orgiitsel Davrams (Bursa: MKM Yaymncilik, 2009),
92.

> Barutcugil, age, 192.
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sunulan fikirleri, degiskenleri ve iligkileri entegre etmeye ¢alisan bir model (Sekil 2)

sunmaktadir.>*

¥ 4:Bilgi ve S:f?tlgnll'd"nun
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Sekil 2: Temel Beklenti Modeli

Lyman W. Porter, Edward E. Lawler, Managerial Attitudes and Performance (Homewood:
R.D. Irwin, 1968), 17°den aktaran H. Joseph Reitz, Behaviour in Organizations, 3rd ed.
(Homewood, IlI. : R. D. Irwin, 1987), 47.

2000 yilinda, Edward Lawler’in igsel 6diillerin kullanimi hakkinda 6nemli siipheleri
vardi.” Lawler ve Porter’e gore Beklenti Kuramim anlamanimn en etkili yolu, kurami

degisik dgelere ayirarak incelemektir.

Beklenti Kurami iki temel soruna cevap aramaktadir. Bunlar;
» Motivasyonun kaynagi nedir?
» Performansin kaynagi nedir?

Beklenti Kurami’na gore motivasyon bekleyisler ve valence tarafindan belirlenir.
Bekleyis, belirli bir davranigsal eylemin belirli bir sonucu doguracagi olasiligina olan
inanctir. Bu inancin derecesi “0” dan “1,0” a kadar degisebilir. Sonucun
gerceklesecegine olan inang “0” ise birey, davranisinin iligkilendirilen sonucu
dogurmayacagina inanmaktadir. ilgili inanma derecesi “1.0” ise birey, davranismin
iligskilendirilen sonucu doguracagindan tam anlamiyla emindir. Diger taraftan bireyin
arzulama derecesini ifade eden valence ise, bireyin bekledigi odiile verdigi degeri

temsil etmektedir. Bireyin odiilii arzulama derecesi “+1,0” dan “-1,0” a kadar uzanan

5 James H. Donnelly and others, Fundamentals of Management, 7th ed. (Homewood, IL :
BPI/Irwin , 1990), 321.

> Frank L. Giancola, “Examining the Job Itself as a Source of Employee Motivation”, Compensation
& Benefits Review, 30 December (2010): 5.
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bir 6l¢ek iizerinde deger bulmaktadir. Bu degerler, isgorenin sonuglar1 arzulama ya

da arzulamama durumuna gore degisiklik gosterebilmektedir.®

Bu teoriden yararlanmak isteyenlerin su noktalar iizerinde Onemle durmalar

gerekmektedir:>’
= (Calisanlar yapacaklari ise gore egitilmelidir.
= Rol tanimlamalar1 yapilarak rol ¢atigmalari en aza indirilmelidir.
= Verilen odiillerin diizeyleri biitiin ¢alisanlar dikkate alinarak belirlenmelidir.

= (Calisanlarin igsel ve digsal odillere farkli 6nem verdikleri gbz ardi

edilmemelidir.

= (Calisanlarin performansi, aralarindaki iliskiler ve aldiklar1 6diil konularindaki
diisiince ve anlayislar1 devamli izlenmeli ortaya ¢ikan yeni duruma gore

diizenlemeler yapilmalidir.

2.2.2.3. Esitlik Teorisi

Siire¢ teorilerinden bir bagkasi da esitlik “equity” teorisidir. Teorinin temeli, calisma
hayatindaki bireylerin, kisiler aras1 iligkilerde bir mukayese yapmalarina

dayanmakt(cldlr.58

Esitlik teorisi sunu soylemektedir: isgorenler bir is durumundan elde ettiklerini
(¢iktilar), o ise kattiklariyla (girdiler) iligkili olarak algilarlar. Daha sonra da kendi
girdi-¢ikt1 oranlarimi ilgili diger kisilerin girdi-¢ikt1 oranlariyla Kkarsilastirirlar.
Isgorenler eger kendi oranlarmin karsilastirma yaptiklarn ilgili diger kisilerle esit
oldugunu algilarlar ise bir esitlik durumunun oldugu sdylenebilir. Durumlarinin adil
oldugunu hissederler ve adalet hakim olur. Eger oranlar esit degilse, bir esitsizlik
vardir. Yani isgorenler kendilerinin yeterince odiillendirilmedigini ya da asir
odiillendirildiklerini  diisiiniirler. Esitsizlik ortaya c¢iktiginda, isgorenler bunu

diizeltmeye calisirlar. 59

% Simsek, Akgemci, Celik, age, 132.

%" Giiney, age, 360.

% Feyzullah Eroglu, Davrams Bilimleri, 4. bs. (Istanbul: Beta Yaymlari, 1998), 287.

> Stephen P. Robbins, Orgiitsel Davramisin Temelleri, cev. Sevgi Ayse Oztiirk (Eskisehir: Etam
A.S., 1994), 55.

21



Bu karsilastirmay: asagidaki gibi gosterebiliriz:*

Digerlerinin 6diilii
Digerlerinin girdileri

Bireysel 6diiller
Bireysel girdiler

 ———

Bireye gore bir esitsizlik varsa bu durum g¢esitli huzursuzluklar yaratacaktir. Bu
konuda yoneticiye diisen cesitli gorevler vardir. Ozellikle degerlendirmelerde
objektif olmak zorundadir. Herseyden Once esit gayretleri esit sekilde ddiillendirmek

gerekir.™

2.2.2.4. Amag Teorisi

Edwin A. Locke ve Gary P. Latham tarafindan gelistirilen bu kuram, performans
temeline dayanan motivasyon programlarinin (Amaglara Gore Yonetim, vd.)

temelini olusturur.62

Locke, is basarisin1 etkileyen motivasyon kaynagini amagclarin 6zellikleriyle
iliskilendirmistir. Buna gore yliksek motivasyonu saglayabilmek icin amaclarin

ozellikleri sunlar olmalidir:®®
= Amaglar agik ve net olmali, genel ifadelerden kagiilmalidir.
= Amaglar gergeklestirecek kisilerce sahiplenmeli ve benimsenmelidir.
= Amaglar iddial1 olmalidir.

Spesifik, ulasilmas1 zor amaclar, genel amaglardan daha yiiksek diizeyde sonug
saglar. Amaglarmn spesifik olmasi i¢sel bir diirtii gorevi gormektedir. Ornegin, bir
kamyon soforiiniin her hafta Baltimore ve Washington D.C. arasinda on sekiz tur
yapmaya niyet ettigini diisiinelim. Bu niyet, soforiin ulasmak istedigi spesifik bir
amactir. Diger kosullar esit olmak sartiyla, spesifik bir amacg belirlemis olan bu
soforiin, hi¢ bir amag belirlememis ya da yapabileceginin en 1yisini yapma gibi genel
bir amag belirlemis olan diger soforlerden daha iistiin performans gosterebilecegini,

sOyleyebiliriz.

% john R. Schermerhorn, James G. Hunt, Richard N. Osbon, Managing Organizational Behaviour,
4th ed. (New York: John Wiley&Sons, 1991), 143.

®! {smail Efil, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, 7. bs. (istanbul: Alfa Yaymlari, 2002), 149.
%2 Simsek, Akgemci, Celik, age, 134-135.

% Askin Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon (istanbul: Alfa Akademi Basim Yayim, 2006), 47.
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Yetenek ve amaglarin kabulii gibi faktorler sabit tutuldugunda amaclar ne denli zor
olursa, performansin daha yiiksek olacagini sdyleyebiliriz. Ancak daha kolay
amaglarin daha ¢ok kabul gorecegini varsaymak da yanlis olmaz. Ote yandan,
isgéren zor bir gorevi kabul ettiginde, amaca ulagincaya dek en yiiksek cabayi

gésterecektir.64

2.3. Motivasyonun Isletmelerdeki Uygulamalari

Yoneticinin, astlarini giidiileme isi, bu kimselere tam tatmin saglayan davraniglari
gelistirmekle saglanir. Bu davranislar hem kisisel tatminler saglarken hem de isletme
amaglarinin gerceklesmesine katkida bulunacaktir. insan davranislar1 ¢ok karisik ve
anlagilmasit gii¢ oldugundan, giidiileme hususunda genel ilkeler gelistirmek kolay
degildir. Insanlar arasindaki kisisel farkliliklar da bu durumu yaratan en Snemli
etmenlerdendir.®® isletme icerisinde calisanlari belirli yonlere kanalize ederek onlar
bu yolda motive etmek olduk¢a zordur. Bireyin kisilik yapist ve yasadigi toplumsal
cevrenin sahip oldugu deger yargilart birbirinden farklidir. Birbirinden ¢ok farkli
ozelliklere sahip bireyleri isletme icerisinde ortak bir amag etrafinda toplamak ve
onlarin istenen performans diizeyine ulagmalarini1 saglamak i¢in bir takim araglardan
yararlanmak zorunludur. Bu araglar, iggérenlerin olumlu yonde motive olmalar

iizerinde oldukga etkilidir.®®

2.3.1. Gelir

Insanlarin ¢ogu igin, daha yiiksek gelir elde etme olanag, calismak ve isbirligi elde

etmek icin tek olmasa bile 6nemli bir 6zendirme aracidir.

Orgiitlerde, baz1 gorevlerde, gelir, ¢abalarin artmasiyla orantili olarak artirilir ve
ozendirme araci niteligi acikca belirlenmis olur. Ornegin satis miktari {izerinden
komisyon ve parca basina iicret bu yontemin etkili kullanis sekilleridir. Fakat, bu
araglarin 6zendirmeye konu edilmeyen ve arzulanmayan sonuglar1 dogurmamasi igin
onlemler alinmalidir. Diger bir yontem de bu tiirlii bir standart yerine, kisisel
degerlendirmeye dayanan prim verme yoludur. Mali 6zendirmede terfi ettirerek

ticretlerin arttirilmasi s6z konusu oldugu gibi, kisiyi ayni mevkide tutarak (terfi

% Robbins, age, 51-52.

% Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon (Istanbul: I.U. isletme Fakiiltesi Yayini, 1996), 425-426.
% Meral Asikoglu, insan Kaynaklarim Verimlilige Yénlendirme Araci Olarak Motivasyon
(fstanbul: Universite Kitabevi, 1996), 43.
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ettirmeden) ticretini arttirma yolu da izlenebilir. Terfi eden kimsenin sorumlulugu da
arttigindan is yilikii ve etki alan1 da artmaktadir. Ancak, burada daha yiiksek gelir
saglanmas1 diger Ozendirme yontemleriyle birlikte kullanilmaktadir. Aym
pozisyonda tutarak iicret arttirma olanaklarinin saglanmasi, cabalarda bir artis

saglamayabilir.

Daha az gelir saglama tehdidi de, eski gelir diizeyine alismis olanlar1 daha fazla
calistirma hususunda 6zendirme araci olarak kullanilir. Modern personel idaresinde
bu yolda girisimlere son care olarak basvurulabilir. Ciinkii bu yontemler, herkes
tarafindan dogrulugu kabul edilen 6nemli bir is kuralina aykir1 hareket eden ve bu
durumu birkac¢ ihtara ragmen, devam ettiren kimseler i¢in uygulanmalidir. Bu
kosullara uygun olmayan personel i¢in bile licret (ya da gelir) azaltilmas1 yollarina
kayilmasi gevsek davranma durumlarini onleyici birer etmen olacaktir. Bu durum,
uygulamada genellikle aylik primlerin kesilmesi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Gegici
ya da siirekli isten ¢ikarma gibi olumsuz tedbirler de, mali olanaklarda bir azalma
meydana getirdigine gore, bu yolda bir tesvik araci sayilabilir. Fakat olumsuz tehdit
araci altinda calistirilmak istenen personelin giiven ve moral durumu bozulacaktir.

Bu nedenle, personele isbirligini isteyerek saglatacak baska ¢arelere bagvurulmalidir.

2.3.2. Guvenlik

Ekonomik giivenlik kisisel ¢abalar yoniinden oldukca onemlidir. Emeklilik, kaza,
hastalik, hayat, igsizlik sigortalar1 gibi is¢iye siirekli gelirini hayati boyunca
saglayacak ekonomik korunma big¢imleri giinlimiizde ¢ok gelistirilmistir. Fakat 6rgiit
politikalar1 bunlar1 daha yararli bigime sokabilir ve tesvik aract olarak kullanabilir.
Boylece, saglanacak giivenlik dnlemleriyle personelin isinden memnun olmasina ve
tatmin hissi duymasma yardimci olunur. Fakat giivenlik Onlemlerinin orgiit igi

politikalarla diizenlenmesi mali yonden oldukca fedakarlik isteyen bir konudur.

Buna ragmen giivenlik duygusu, personel i¢in ekonomik garanti olmaktan da ote
daha kapsamli bir duygudur. Bir orgiitte bir kimse, ne yapacagini, kiminle
calisacagini nasil yapacagini ve ne olgiide basar1 elde edebilecegini bilerek caligirsa
kendine giiveni ¢ok artacaktir. Su halde gliven duygusu, astlara biiyiik dl¢tlide iistler

tarafindan benimsetilir.®’

® Eren,Yénetim ve Organizasyon, 426-427.
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Ornegin isgorenlerde giivenlik ihtiyaci; saglam bir ise sahip olmak, gelir kayiplarna
ya da ekonomik krizlere kars1 korunuyor olmak, hastaliklara ya da sakatliklara kars1
koruma altinda olmak, zararli ve tehlikeli fiziksel ortamlara karsi korunuyor olmak

gibi 6zendiricilerden olusmaktadir.®

2.3.3. Yiikselme

Yiikselme de tam anlamiyla motivasyonel bir ara¢ olarak nitelenebilir. Bu kavram
gercekte gosterilen basarmin bir geregi, bagka deyimle karsiligi ya da odiiliidiir.
Basar1 motivinin arkasinda bir takdir, ya da bunun somut bir goriintiisii olarak,

yonetim kademelerinde bir yiikselme durumunun beklenecegi agiktir.

Bu durumun ger¢eklesme nedeni, gene bireyin takdir edilme, saygi gérme ve kendini

gerceklestirebilme gereksinmelerinin bir sonucudur.

Bu gereksinmelerin giderilmesinin igletme agisindan birgok yararli sonuglari

beraberinde getirecegi kesindir.®®

2.3.4. isin Nitelikleri

Is, bir organizasyonda tek bir ¢alisanin yapmaktan sorumlu oldugu bir dizi gérevin
belirli bir kismudir. Isler 6nemlidir, ciinkii ¢alisanin ihtiya¢ duydugu odiiller islerin

basarilmastiyla saglanir.”

> Is Genisletme: Bir dizi gdrevi yeni ve daha kapsamli is haline getirmek igin
birlestirmektir. Bir calisanin iic veya dort isten sorumlu olmasidir. Cok
basitlestirilmis islerin yarattig1 tatminsizlige bir tepkidir. Is genisletme, is degisikligi
saglar ve calisanlar i¢in ¢esitlilik yaratmasi ve yeni ugraslar gerektirmesi acisindan

biiyiik degisiklik saglar.

> Is Zenginlestirme: Basari, taninma-takdir ve diger yiiksek diizeyde
motivasyon saglayan faktorleri isin yapisi i¢inde bir araya getiren bir tasarimdir.
Calisan, sorumluluk alma, fark edilme, kisisel gelisim ve biiylime, 6grenme ve
basarma duygularmi iste tatmin eder. Is zenginlestirmede calisanlar isleri i¢in gerek
duyduklar1 kaynaklar iizerinde daha fazla kontrole sahip bulunmaktadirlar. Isin nasil

yapilacagina karar verirler, c¢alisma hizlarin1 belirlerler, kisisel gelisimlerini

% Luthans, age, 150.
% Tygray Kaynak, Organizasyonel Davrams (istanbul: 1995), 141-142.
" Barutgugil, age, 196.
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planlayabilirler. Biitlin bu nedenlerle bu uygulama, is tatminini ve motivasyonu

artirir. &

2.3.5. Deger ve Statii

Rekabete doniik, baskalarmi geg¢me gereksinmesi ya da ayni isi yapanlarin
basarisindan daha {istiin basar1 saglama arzusu evrensel bir beseri 6zelliktir. Bu temel
takdir gereksinmesi iyi degerlendirildiginde, yliksek diizeyde bir oOrgiitsel basari
saglanir. Yoneticilerin bu tip gereksinmelere egilmesi ve doyurmaya calismasi,
calisanin kendisini degerli, yetenekli, yararli ve gerekli hissetmesine yardimer olur.
Bu gereksinmelerin kargisina ¢ikmak, bireyin asagilik duygusuna kapilmasina,

kendisini gii¢siliz ve ¢aresiz hissetmesine neden olur.

Statii ise bireyin yap1 i¢inde iggal ettigi yerdir. Genellikle insanlara is yaptirmanin
yollarindan biri de ona yiiksek statii tanimaktir. Burada hiyerarsik degil, fonksiyonel
statii vermek, yani insana yaptig1 isin o kurulus i¢in ne kadar 6nemli oldugu fikrini

asilamak énemlidir.”

2.3.6. Kisisel Yetke ve Gii¢ Kazandirma

Bir kimse, sozii dinlenen, kendini izlettiren ve buyruklar1 yerine getirilen biri olmay1
da arzular. Baskalar iizerinde yetke sahibi olma, zor kullanmaya ya da kanunsuz
yollara bagvurmaya dayanamaz. Yetke, baskalarina bir isi gordiirmek i¢in onlarin
rizalarina dayanmay1 gerekli kilan bir giictiir. Bir ast bagkalarina, onlarin erdemleri
ile is yaptiracak olgunluga erisince veya yetki sahasi genisleyince, yOnetim
tarafindan kendisine taninan eski yetke yetersiz kalir. Boyle durumlarda bi¢imsel
olmayan iligkilerin giiclinii arttirdigi, bigimsel olmayan yetkeye dayanilarak is
goriildiigi haller cogalacaktir. Fakat, bu durum hem orgiitteki bicimsel {istlerin
yetkilerinin zayiflamasina yol agacak ve orgiitteki islerin etkinligini azaltacak, hem
de bi¢imsel olmayan yetkesi ile i yaptirmak zorunda olanlar zor durumda

kalacaklar, sikilacaklar ve tatminsizlik duygular1 artacaktir.

Isletmenin tepe yonetimi ve {istler, yetki devrinde degisiklikler yapmak yoluyla
astlarinin bu kisisel gili¢ ve etkilerinden yararlanma olanaklarimi arttirmalidirlar.
Yoneticiler yetki devri ilkelerini g6z oniinde bulundurarak, astlarina daha ¢ok kisiye

nezaret etmek iizere yeni goOrevler verip yetkilerini artirirlarsa, astlar kendilerine

71
age, 197.
"2 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji (Bursa: Ezgi Kitapevi, 1999), 118.
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layik goriilen yeni durumda basarili olmak icin ¢abalarini artiracaklardir. Su halde,
kendisine yetki verilmesini arzu eden bir kimse, bu olanaklar kendisine saglandigi
takdirde, istleriyle isbirligi ederek gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirmek
isteyecektir. Bu durum, bigimsel yetke ile bi¢gimsel olmayan yetke arasindaki ¢atisma

73
ve sorunlar1 da azaltacaktir.

2.3.7. Katilma

Isgdrenin iiretim potansiyelini uyandiracak ve iste tatminini olusturacak en énemli
etken olarak tanimlanir. Bu tanimi ile katilma, kavramin uygulamadaki faydasinin

bilincine varmis bir yonetici elinde ¢ok etkin bir arag olabilir.

Isgorene; konferanslara, komite ¢alismalarina katilmasi yaninda, isin kendisi ile ilgili
ve hatta, yonetimsel kararlara dahi katilmasi, onun isine daha bagli bir duruma

getirecegi ve yiiksek bir motivasyon diizeyine ulastiracag agiktir.™

2.3.8. Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi

Ihtiyaglara cevap verilmesi kadar sikayetlerin degerlendirilmesi de giidiilemede belli
baslt bir tatmin kaynagi ve aracidir. Yerinde cezalandirma ve odiillendirmelere
gitmek adil bir disiplin sistemini gerektirir. Bu durum, esit muamele ilkelerine sadik
kalmayr dogurdugu igin, astlarin gorevlerine kars1 sevk ve ilgisini dnemli olgiide

artiran bir 6zendirme araci olacaktir.

Isgdrenlere memnun olmadiklar1 muameleler hakkinda sikayet edebilme olanaklar:
taninmalidir. Sikayetler kisa zamanda ve titizlikle ¢oziime kavusturulmalidir.
Kizgnliklar, kotli muamele gortildiigii inancini yansitan sikayetler dikkatle incelenip
diizeltici onlemler zamaninda alinmadig1 durumlarda isgdrenin igine ve iistliine karsi
aldig1 tutum olumsuzlasacaktir. Pek dogaldir ki, boyle haller personelin isine karsi
duydugu ilgi ve arzuyu oOnemli Olclide azaltacaktir. Yoneticiler, kendi emir
kumandalar1 altindaki astlarin1 isletme iginden gelecek her tiirlii tehlikeye kars
korumali ve c¢ikarlarin1 gézetmelidir. Buradaki ¢ikarlar, ticretler, ¢alisma kosullari,
zamaninda ve kaliteli hammadde temini, yiikselme (terfi etme) olanaklari oarak
belirlenebilir. Isgdrenlerin bu tiirlii sorunlarma adil ve siirekli ilgi gdsterilmesi
sikayetleri azaltmakla kalmaz ayni1 zamanda iggorenlerin yoneticilere kars1 duydugu

baglilik (sadakat) duygusunu gelistirir.

® Eren, Yonetim ve Organizasyon, 430.
™ Kaynak, age, 137-138.

27



Gosterilen bagarilar mutlaka 6teki ilgililerin gozleri oniinde takdir edilmelidir. Bu
durum ilgiliyi arkadaslarinin goziinde yiikseltecektir. Takdir bir gosteri niteliginde
degil, igten ve hakli olmalidir. Aksi halde, asilsiz gosteriler sonradan bir hak olarak
benimsendigi gibi, personel arasinda huzursuzluga gereksiz takdir gosterisinde

bulunulan kimseye kars1 diismanliga kadar vardirilabilir.”

Sonug olarak; isletme yoOnetimi caligsanlarin ihtiyaglarini, arzularini, beklentilerini,
isteklerini belirleyip bunlar1 karsiladiginda calisanlar1 motive edebilecek ve orgiitiin
amaclarina ulasmasinda en verimli ve etkin sekilde rol oynamalarini saglayacaktir.
Calisanlarin  adil bir sekilde {icretlendirilmesi, ¢esitli sosyal imkanlardan
yararlanmalarinin  saglanmasi, c¢alisma ortamlarmin iyilestirilmesi gibi fiziki
unsurlarin yaninda ¢aligsanlarla etkin bir iletisim kurma, onlara yetki ve sorumluluklar
vererek kendilerini gelistirme ve yonetime katilma imkanlarini saglama gibi psiko-
sosyal unsurlara da yer verilmelidir. Fiziki ve psiko-sosyal ihtiyaglari karsilanan
isgdrenin motivasyonu ve ig doyumu yiikselecek, isini daha iyi yapacak ve istedigi
basariya ulasabilecektir. Motive olmayan ¢alisanlarin ise ise olan ilgileri azalacak,

performansi diisecek ve sonugta orglitte istenen verimlilik saglanamayacaktir.

™ Eren, Yénetim ve Organizasyon, 432,
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3. KURUMSAL iMAJ VE KAVRAMSAL CERCEVESI

Teknolojinin ve rekabetin her gecen giin arttig1 is diinyasinda kurumlar, kendilerini
tanitma ve bir imaj olusturma ¢abasi i¢indedirler. Bunun nedeni ise, bir kurum imaj1
olusumunun, kurumun i¢ ve dis hedef kitlesine kendisini daha iyi anlatma firsatini
vermesinden kaynaklanmaktadir. Kurumsal imaj, 6zellikle son otuz yildir iizerinde

genis Ol¢iide tartisilan konulardan biri haline gelmistir.76

Kurum imajimni genel olarak degerlendirmeye yonelik olarak yapilan arastirmalarda,
kurumun iyi yonetim tarzi, finansal giicii, yenilik yapma becerileri, nitelikli personeli
kuruma c¢ekme ve onlar1 elde tutma becerileri, sosyal sorumluluk bilinci gibi

kriterlerle degerlendirildikleri goriilmektedir.””

Kurumsal imaj, dolayisiyla, halkin cesitli 6zellikteki firmalar1 karsilastirmasi ve

kiyaslamastiyla biitiin bir siirecin sonucudur.”

3.1. imaj Kavram

Imaj sozciigii son yillarda sikga karsilastigimiz kavramlardan biridir. Daha gok
imaj yaratimi, imaj olusturma, Uirlin imaj1, kurum ya da kurulus imaji, marka imaji,
kisi imaj1 gibi kullanimlarla ifade edilen bu sozciik, herhangi bir kisi hakkinda
konusurken, herhangi bir iirlin satin alirken ya da herhangi bir kurum ya da
kurulus hakkinda diisiiniirken sik¢a karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle giiniimiizde
dillerden diismeyen bu sozciik, yasantimizin da ayrilmaz bir pargast haline gelmis
durumdadir.”®  Giiniimiizde imaj kavrami pazarlama, halkla iliskiler, kurumsal
yonetim gibi  pek c¢ok disiplinin ig¢inde yer alabilmektedir. Kavramin

konumlanmasina bakildiginda hem pek cok degisik

"® Oya Inci Bolat, “Konaklama isletmelerinde Kurumsal imaj Olusturma Siireci”, Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 9(15) (2006):109.

"’ Ferit Kiigiik, “Insan Kaynaklar1 A¢isindan Kurumsal imaj”, Firat Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, ¢.15, s. 2 (2005): 248.

"8 Nha Nguyen , Gaston Leblanc, “Corporate Image and Corporate Reputation in Customers’
Retention Decisions in Services”, Journal of Retailing and Consumer Services, no. 8 (2001): 228.
¥ Ozhan Tutar, “Tiirkiye’nin Kamu istihdam Kurumu Olarak Tiirkiye is Kurumunun Toplumdaki
Imaj Tespiti ve Imaj Gelistirme Uzerine Bir Calisma” (Uzmanlik Tezi, T.C. Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanlig1 Tiirkiye Is Kurumu Genel Midiirliigii, 2007), 3.
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cevreyi ilgilendirdigi hem de bu g¢evrelerde degisim yaratmada rol oynadigi
goriilebilir.*

Imaj dinamik ve karmasik bir kavramdir.® Imaj, objektif ve subjektif yargilari
igeren, ayni zamanda, bireyin tutum ve davraniglari tizerinde belirleyici rolii olan bir

kavramdir.* Imaj, organizasyonlar (sirketler, devlet kurumlari, kar amaci giitmeyen

gruplar..) ve bireyler i¢in gereklidir.®®

3.1.1. imajin Tanim ve Onemi
Imaj kelimesi Ingilizce’deki ‘image’ kelimesiyle es anlamlidir.®*

Robins’e gore imaj, bir seyin nasil bilindigi, insanlar tarafindan nasil agiklanip
hatirlandigi ve kendisiyle nasil bag kuruldugu sorularma verilen yanitlardir.®® Bir dizi
bilgilenme siireci sonunda olusan imge olarak da tanimlanabilir. % Imaj kisaca

bagkalarinin zihninde olusan imgedir.87

Imaj, organizasyon ve diger sosyal, tarihsel ve somut faktorler ve edinilmis kisisel
tecriibeler tarafindan bireye planli ya da plansiz olarak gonderilen mesajlarin birey

tarafindan karmasik ve ¢ok yonlii bir siirece tabi tutulmasi sonucunda olusmaktadlr.88

Imaj, miisterilerinin seni nasil algiladigidir. Imaj; giiven, kalite, miisteri hizmeti ve

istikrar gibi 6zelliklerin bilesimidir. ®°

Imaj, sayg1 goérmek ve orgiitsel amaglari gerceklestirmek giiciine sahip olmakla

yakindan ilgilidir. Bir insanin saygi gérmesi, isinde ehil olmasina, diiriistliigiine ve

8 Mehtap Siimersan Koktiirk, A. Miige Yal¢in, Emine Cobanoglu, Kurum imaji Olusumu ve
Olciimii (Istanbul: Beta Yayinlari, 2008), 101.

8 age, 67.

8 Il Karpat, Bankacilik Sektoriinde Orneklerle Kurumsal Reklam (istanbul: Yaymevi
Yayncilik, 1999), 116.

8 William L. Benoit, “Image Repair Discourse and Crisis Communication”, Public Relations
Review, vol. 23, no. 2 (1997): 177.

8 Tiirkay Dereli, Adil Baykasoglu, Toplam Marka Yénetimi (istanbul: Hayat Yaymnlari, 2007),
314.

% Kevin Robins, imaj Gérmenin Kiiltiir ve Politikasi, cev. Nurcay Tiirkoglu (istanbul, Ayrimti
Yaynlari, 1999), 22.

8 Karpat, age, 116.

¥ Nurullah Geng, Yonetim ve Organizasyon, 2. bs. ( Ankara: Seckin, 2008), 167.

% Dean Kazoleas, Yungwook Kim, Mary Anne Moffitt, “Institutional Image: A Case Study”,
Corporate Communications, vol. 6, iss. 4 (2001): 215.

8 Nikki Swartz, “Image Is Everything”, Wireless Review, vol. 16, no. 6 (1999): 66.
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insanlarla iyi iliskiler gelistirme yetenegine baghdir. Bu niteliklerin her birini,

kismen de olsa baska insanlarin algilari belirler.*

Imaj, kisilerin bir obje, kurum veya baska bir kisi hakkindaki diisiinceleridir ve bu
diistinceleri her zaman i¢in gergek olanla uyusmayabilir. Bu durumda herkesin bir
imaj1 olabilir, ancak bu imajin olumlu olmasi icin de imaji arttirict ¢esitli
faaliyetlerde bulunmasi gerekmektedir.”* Middleman’e gore, imaj dikkatli bir sekilde
gelistirilmelidir; ¢ilinkii o sadece markanin rekabetini degil ayn1 zamanda sirketin
rekabetini de etkiler. AT&T Wireless iletisim direktorii Ken Woo, pazar doygunlugu

nedeniyle imajin bir éncelik oldugunu s6ylemistir.*

3.1.2. imajin Cesitleri

Genel olarak imaj, gilinliik hayatimizin her alaninda farkinda olarak ya da olmadan
kullandigimiz, kisileri, isletmeleri, sehirleri, iilkeleri ve objeleri olumlu ya da
olumsuz olarak anlatan bir olgu, anlamlar biitiinii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Imaj
, her ne kadar tek kelime ile ifade ediliyor olsa da i¢inde yasadigimiz toplumun
sosyal, kiiltiirel, demografik vb. bir¢ok unsurlarindan etkilenerek birbiriyle ilgili veya
ilgisiz bir¢ok par¢adan olusur. Bununla birlikte bu parcalardan bazilar1 daha ¢ok,
bazilar1 da daha az 6nemlidir. Imajm bircok ¢esidi soz konusudur.” Kisisel imaj,
marka imaj1, algilanan imaj, yabanci imaj, mevcut imaj, istenilen imaj, pozitif ve

negatif imaj bunlardan bazilaridir.

> Kisisel Imaj: Kisisel imaj, kisinin kendisini nasil algiladigi ve baskalarinca
nasil algilandig ile ilgilidir. Kisisel imaj denince ilk akla gelen, baskalarinin
zihnindeki resimdir.** Kisisel imaj, kisinin kendini dis diinyaya gosterme seklidir ve
biiyiikk Olclide gorsel yollarla olusur. Yapilan arastirmalar, yeni bir mesajin
algilanmasinda gérmenin %75, duymanin %13, dokunmanin %6, koklamanin %3, tat
almanin da %3 oraninda etkili oldugunu gdstermistir. Bu durum bize mesajin
sunumunda gorselligin ne kadar 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir.”® Kisisel

imajin basarili bir sekilde yonetilmesiyle; kisi yetenekleriyle hak ettiklerini,

% Geng, age, 169.

% Ayla Okay, Kurum Kimligi, 4. bs. (istanbul: MediaCat Kitaplari, 2003), 242.

% Swartz, age, 66.

% Ramazan Aksoy, Vecdi Bayramoglu, “Saglik Isletmeleri i¢in Kurumsal imajin Temel
Belirleyicileri: Tiiketici Degerlemeleri”, ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, c. 4, s. 7 (2008): 86.
o4 Geng, age, 167.

% Mahmut Harmanci, is’te imaj Faktorii, 2. bs. (istanbul: Nesil Yayinlar1, 2009), 21.
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goriintilisiiyle kaybetmez. Kendini en etkili sekilde sunma ve is gorlismelerinde daha
basarili olur. Ozgiiveni artar, daha mutlu olur, kendine olan saygisi artar, insanlar
iizerinde giiclii bir etki birakabilir ve yasam Kkalitesi yiikselir. Insanlarla daha rahat

iletisim kurar, ¢evredekilerin saygisini kazanir.

Baskalarinin zihninde kisisel imaj goriintii, konusma bicimi, ses, beden dili,
kullanilan araglar, 6zgiiven ve 0zsaygi durumu, davranis ve tutumlar olusturur.

Kisisel imaj, olustugu kisinin kafasinda, kisi hakkinda nasil diisiiniilecegini belirler.*

Gergek su ki basarimizi, biiyiikk Olgiide karsilastigimiz  kisiler {izerinde
olusturacagimiz etki; yani kisisel imajimiz belirlemektedir. Bu, insanlarla is ve
sosyal yasamlarinda mutluluk ve basar1 yollarim1 agan, ayni zamanda kisisel

gelisimin de 6nemli bir parcasi olan sosyal bir beceridir.”’

> Marka Imaji: Marka genellikle ya bir isimden veya bir sembolden olusur.
Marka adi, markanin piyasada tanimirligini saglayan sozle veya yaziyla ifade edilen
kismidir. Bir de markanin sozle ifade edilemeyen ama markaya o6zel bir kimlik
kazandiran ve cesitli semboller ve isaretlerden olusan kismi vardir. Buna da marka

isareti veya marka sembolii denir.

Marka ismi veya marka isareti, firma ile ¢evresi arasinda etkilesimi kolaylastirir,
tirtin ve hizmetlerinin tanmirligini artirtr. Hedef kitle ile bulusmanin araci, marka
ismi ve marka isaretidir. Bu nedenle marka ismi veya isareti belirlenirken, hedef
kitlenin deger yargilar1 dikkate alinmak durumundadir. Marka isaretinin algilanmasi
kiside ¢agrisimlar yoluyla yeni diisiinceler olusturur. Tiketiciler, algiladiklar1 isaret
ile Uiriin ve Orgiit arasinda iliski kurar. Bu iligki orgiit ile ¢evresinin etkilesiminin en
onemli aracidir. O nedenle marka isaret veya ismi Orgiitiin ¢evresinin degerlerine
saygili olmak durumundadir. ®® Marka imaiju tiiketicilerin, markayla ilgili deneyimidir
ve bu deneyim marka imajin1 olusturur. Marka imaj1 marka kisiligini ortaya koyar ve

ifade eder.*

> Algilanan Imaj: Imaj algilamanim sonucunda ortaya ¢ikar. Bu nedenle gercegi
degil, onun algilanma bi¢imini yansitir. Algilama siireci sonucunda ortaya ¢ikan

imaj, Orgiitiin dig ¢evresi tarafindan olusturuldugu gibi, orgiit sahipleri tarafindan da

%Geng, age, 167.

o7 Harmanci, age, 21.

% Tutar, H., age, 313-314.

% T, Sabri Erdil, Yesim Uzun, Marka Olmak, 2. bs. (istanbul: Beta Yayinlari, 2010), 95.
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olusturulabilir.'® Algilanan imaj, bagkalarmin bizi nasil gordigidiir.'® Orgiit
sahiplerinin 6rgiit hakkindaki izlenimleridir. Orgiit yoneticilerinin drgiitlerini nasil
goriip, degerlendirdikleri ile ilgilidir. Orgiitiin fiziksel yapis1 kadar kiiltiirii ve iklimi,
cevreyle olan etkilesimi, demokratik veya otoriter yonetim sekli, orgiitiin algilanan

imajimi etkileyen faktorlerdir.

> Yabanci Imaj: Kurum sahiplerinin kendi kurumlar1 hakkindaki izlenimleri
algilanan imaj1 olustururken, kurumun dis ¢evresinin, miisterilerin veya vatandaslarin
kurum hakkindaki imajlar1 ise, yabanci imaj veya dis imajdir. Yabanci imaj,
paydaslarin ve paydas olmayan diger kisilerin kurum hakkindaki goriis, diisiince ve
izlenimlerinin biitiinlidiir. Yabanci imaj, algilanan veya i¢ imaj i¢in filtre gorevi
goriir. Kisinin kendi kurumunu nasil gordiiglinii degerlendirirken, dis imaj1 da

dikkate almasi, daha gercekgi bir degerlendirme saglar.

> Mevcut Imaj: Orgiitler, duragan yapilar degildirler. Dinamik bir cevrede
kendilerini siirekli gelistirmek, yenilemek durumunda, agik ve organik yapilardir. Bu
nedenle 6zellikle stratejik planlamalarda 6rgiit sadece bugiinkii mevecut imajini degil,
gelecekteki imajin1 da diisiinerek hareket eder. Bu ayn1 zamanda gelecegin yonetimi
bakimindan zorunluluktur. Orgiitin mevcut imaji gelecekteki imajinin garantisi
degildir; ancak gelecek imaji, mevcut imajinin temelleri tizerine kurulur. O nedenle,
mevcut imajin giiclii olmas1 ve gelistirilmesi, gelecekte istenilen imajin olusturulmasi

bakimindan 6nemlidir.

> Istenilen Imaj: Orgiitlerin bir bulunduklari yer vardir, bir de bulunmay arzu
ettikleri yer. Bu ikisi arasindaki farki planlama yaparak agmaya ¢alisirlar. Planlama
faktorleri arasinda sadece fiziksel ve mali faktorler degil, ayn1 zamanda oOrgiitsel
itibar, orgiitsel imaj gibi faktorler de vardir. Bunlara, orgiitlerin istenen imaji denir.
Istenen imaj &rgiitlerin mevcut imajlarinin iizerine insa etmeyi hedefledigi imajdir.
Kurum gelecekte kendisinin nasil algilanmasini istiyorsa istenilen imaj ona goére

olusur.

> Pozitif ve Negatif Imaj: Insanlar diger insanlar, gruplar, toplumlar veya
orgiitler hakkinda ya olumlu, ya olumsuz imaja sahiptirler. Imaj konusunda nétr
olma, kanaat sahibi olmama gibi bir sey s6z konusu degildir. Ciinkii algilama varsa,

imaj kaginilmaz olarak vardir. Ancak insanlar tanimadiklar1 bir sey hakkinda imaj

190 Tytar, H., age, 314.
lo1 Geng, age, 168.
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sahibi olmayabilir. Pozitif imaj insanin algiladiklar1 hakkinda olumlu kanaatleridir.

Olumlu itibar1 olan bir 6rgiit hakkinda ¢evrede olumlu ¢agrisimlar yapan imajdir.

Negatif imaj ise, s6z konusu kanaatlerin olumsuz olmasidir. Pozitif imajin aksine,
kurumsal veya iriin imajmin g¢evrede olumsuz algilanmasidir. Hedef kitlenin
kurumu, iiriin ve hizmetlerini olumsuz bi¢imde algilamasi, onlar hakkinda koti
izlenime sahip olmasi, negatif imaj olarak adlandirilir. Firmanmn negatif imaj
olusturmas1 anlik bir mesele iken, pozitif bir imaj olusturmasi son derece giic,

maliyetli ve uzun siireli ¢cabalar gerektiren bir ugrastlr.lo2

3.1.3. Imaj Degisimi

Bir imaj olusturma c¢aligmasi, mevcut durumun saptanmasi ve kimin, neyi, nigin
diisiindiigiiniin belirlenmesiyle baslayip, amaca varmak i¢in hangi aragtan ne tiir
mesaj olusturmak i¢in yararlanacagimizin kararinin verilmesiyle siiregiden ve kimi

zaman, mevcut durumda da degisiklige yol acabilen faaliyetleri icermektedir.'®

Imaj degisimi igin asamalar Sekil 3‘te gosterilmistir.

192 Tytar, H., age, 314-315.
103 Filiz Balta Peltekoglu, Halkla iliskiler Nedir? 3. bs. (Istanbul: Beta Yayinlari, 2004), 370.
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[k izlenim-analizi

Kim, ne diisliniiyor?

Sebep analizi
Neden?

Hedef tarifi
Neyi degistirmek

Iletisim tarifi
Hangi mesaj?
Ne kadar siirede yapar?

Diizenlemek

Kim, neyi, nasil ve ne kadar bir siirede
yapar?

Kullanma
Hangi araglar?

Kontrol
Neye, ne kadar
zamanda ulagilmig

Sekil 3: i1k Izlenim Analizi

Ernest Obermaier, Grundwissen Werbung (Munchen: Wilhelm Heyne Verlag, 1988): 214’ten
aktaran Peltekoglu, age, 370.
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3.2. Kurumsal imaj Kavram

Bir kurum tarafindan ‘davranis kimligi’, ‘iletisim kimligi’ ve ‘gorsel kimlik’ aracilig
ile sunulan mesajlar, etkilesim geregi duyulan hedef kitleler tarafindan algilanir.
Mesajlarin algilanmasi ile hedef gruplarin beyninde belirli bir resim belirginlesmeye

baslar, bu siireci imaj olusumunun baslangici olarak nitelemek miimkiindiir.'*

Kurum imaj1 kavrami bir¢ok modern sirketin taninan bir unsuru olmustur. Bir kurum
imaj1 fikri edinilmis ve hem popiiler hem akademik literatiirde ilgi konusu olmustur.
Kurumsal imaj 6zellikle bir organizasyonun pazarlama fonksiyonlar1 i¢in dnemlidir.
Kurum imayj1; ige alimi, halkla iligkileri, reklam1 ve sadece birkag¢ alanda etkili olan

105 6

satislari etkileyebilir.'® Kurumsal imaj, bir sirketin yaptig1 herseyin sonucudur.™

Imaj giiniimiizde sadece pazarlama alanmin bir konusu olmaktan ¢ikmis ve iist
yonetimin kullanmasi gereken stratejik bir ara¢ haline gelmistir. Olumlu bir kurumsal
imaj, organizasyonun devamliligi ve stratejik basarist i¢in bir gereklilik olmustur.
Pazarlama alaninin belirli bir iirliine veya hizmete yonelik olumlu bir imaj olusturma
cabalariin Gtesinde, giiclii bir kurumsal imaj iirlin ve hizmetlerin satigini arttiran bir
giidiileyicidir. Sirket olumlu kurumsal imaj1 sayesinde dogru ¢alisanlar: ise alabilir.
Sadece c¢alisanlart degil basarist igin ihtiyag duydugu analistleri, yatirimcilari,
miisterileri ve ortaklar1 da sirkete cekebilir. Giiglii bir kurumsal imaj sirketlere
duygusal bir katma deger ekler, onlar1 ayirt edilebilir ve inanilir kilar, bu da

rakiplerinden bir adim 6ne ge¢gmelerine olanak verir.*”’

Kurum imaji, kurumun adini tagiyan her iirlin i¢in giiven yaratir. Kurum imaj
kurumun anlasilmasina neden olur. Kurum imaji, kurumda calisanlar ve kurumun
hedef kitleleri goziinde olusan ve kuruma ruh kazandiran, ona soyut bir kavram

olmaktan 6te bir anlam katan de,c;rerdir.108

104 Nurhan Babiir Tosun, “Kurumsal iletisim Siirecinde Reklamin ve imaj Yonetiminin Biitiinlesik

Konumu”, Marmara Universitesi I.I.B.F. Dergisi, c. 18, s. 1 (2003): 182.

1% David M. Furman, “The Development of Corporate Image: Historiographic Approach to a
Marketing Concept”, Corporate Reputation Review, vol. 13, no. 1 (2010):63.

1% Dobrinka Veljkovic, Daliborka Petrovic, “The Role of Corporate Image in the Process of Company
Takeovers”, Megatrend Review, vol. 8, no. 1 (2011): 77.

197 B, Zafer Erdogan ve dig., “Kurumsal imajin Sirketin Farkli Paydaslar1 Tarafindan Algilanis:
Uzerine Bir Arastirma”, Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, s.15, Agustos (2006):
56.

108 Karpat, age, 87.
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Kurumsal imaj; giinimiizde biitiin isletmeler i¢in O6nemli bir varlik degeridir.
Kurumsal imaj isletmelerin var olus sebebindeki gercegin yansitilmasi i¢in tizerinde
diisiiniilmesi ve caba sarf edilmesi gereken bir olgudur. Isletmenin hissedarlar1, dogal
cevresi, rakipleri, tedarikgileri, ¢alisanlar1 ve tiiketicilerinin isletmenin kurumsal
imajin1 nasil algiladiklari, o isletmenin basarili olmasindaki 6nemli etkenlerden bir

tanesidir.%

3.2.1. Kurumsal imajin Tanimi ve Onemi
Kurumsal imajimn g¢esitli tanimlar1 bir¢ok arastirmaci tarafindan tart1§11ml$tlr.110

Kurum imaji, kurumun iceriden ve disaridan nasil goriindigidir.™" imaj,
isletmelerin gercekte olmak istedikleri durumdur. Bu nedenle imaj, isletmelerin
gelecegini etkiler. Kurum imaj1 zihinseldir ve insanlara bulundugu isletmeyi
diisiindiiriir. Paydaslarin, firma i¢in giicli, zayif, modern, giivenilir, kaliteli gibi
tanimlamalarda bulunmasi firmanin paydaslar iizerinde biraktigi imaji gosterir. Bu
imajin sonuglari insanlarin o firmaya kars1 gosterdikleri ilgi ve satin alma sikligini

w112
gosterir.

Bir kurulusun donanimi, tutumu, iletisim bi¢imi, firma imajimi etkilerken, dis
goriiniim, beden dili, davranis bi¢imi, i¢inde bulunulan fiziksel ortam, kisi imajini
biitiinleyen olgulardir. Uriiniin imajin1 olusturan seyler ise, {iriin ambalaji, satis
aktiviteleri ve reklamdir. Kuruluslar genellikle kendileriyle ilgili pozitif imaj oldugu
bi¢giminde yanilgiya sik¢a diismektedir. Oysa, var olan ya da olusturulan imajin
etkinliginin olciilebilmesi i¢in Ol¢lim birimleri yoktur ama yararlanilan aragtirma

yontemleri vardir.

Imaj olustururken temel hedeflerden biri, konuyu bilen insanlarin sayisini arttirmak

ve olumlu bilgileri yayan goriis 6nderlerini kazanmaktir.

Insanlarin konu ile ilgili bilgi ve deneyimine bagl olan imaj, iyi, kotii, alelade

olabilir ama iyi bir imaj konusundaki belirgin 6zellik, onun kazanildigidir. Ciinkii bir

199 Aksoy, Bayramoglu, age, 86.

19 Norizan Mohd Kassim and others, “Effects of Institutional Reform on Corporate Image and Value
in a Developing Country Context”, Measuring Business Excellence, vol. 14, no. 2 (2010): 34.

11 Ferit Kiigiik, M. Nedim Bayuk, “Kriz Ortanunda Bir Basar1 Faktérii Olarak Calisanlarin Kurum
Imaj1”, Journal of Yasar University, 2 (7) (2207): 802.

12 Ebru Kasimoglu, “Sosyal Sorumluluk Kapsaminda Egitim Faaliyetlerinin Kurum imajma Etkisi ve
Bir Arastirma” (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2009), 51.
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kurulus hakkinda herhangi bir bilginin istenerek ya da istenmeyerek kamuya

ulagmasi imaj1 etkilemektedir.

Imajlar nasil olusur, sorusunun yanitlarindan bir tanesi birgok imajin kazara olustugu

bi¢imindedir, diger yandan imaj, {in ya da sekil ve deneyimle de kazanilir.**3

Kurum imaj1 sadece bir vitrin diizenleme durumu degildir, ayn1 zamanda bir sirketin

gelecekte hayatta olup olmayacagimin baslica gostergesi olabilir.***

“Kitab1 kapagina gore yargilamayin” prensibi, imajin gercekten énemli oldugu firma
itibarina uygulanmaz. Imaj bir biitiin paket olarak gelir, ve paketin tutarli ve ¢ekici
goriinmesinin saglanmasi, i¢ ve dis — mevcut ve potansiyel ¢alisanlar, departmanlar
ve miisteriler arasindaki iletisime baglidir. Maalesef bir¢ok isletme imajlarina zaman

ve enerji sarfetmeyi ihmal ederler.!*

Iyi bir kurum imaj1 olusturmak, hedef kitlelerin o kurumu iyi bir sekilde tanimast,
dogru ve olumlu izlenimlere sahip olmasi ile miimkiin olup dolayisiyla uzun yillar
ayakta kalabilmelerini saglamaktadir. Iyi yonetilen, iyi planlanan, i¢inde bulundugu
topluma faydali isler yapan, yardimsever ve ayrica kiiltiir sanat ve ¢evre konularina
hassasiyet gostermek yoluyla olumlu izlenimler uyandiran firmalar zaman i¢inde bu
izlenimlerle iyi bir kurum imaji yaratir.'*® Giniimiizde daha sofistike olan is
yasaminda kurumsal imaj isletmeler i¢in ¢ok Onemli bir yonetim araci haline
gelmistir. Kurumsal imaj, isletmenin pazardaki performansini etkileyen temel
etkenlerden birisidir. Isletmelerin hedef kitle tanimlamasini, pazara sunduklari {iriin,
hizmet kalite belirlemelerini, tiiketicilerin motivasyonunu, isletme calisanlarinin
motivasyon ve koordinasyonlarini, hissedarlarin ilgilerini, isletmelerin rakiplerinden
ayirt edilebilmesini saglamakta kullanilan 6nemli araglardan birisidir. Bu nedenle
kurumsal imaj artik isletmelerde tepe yonetimler tarafindan ciddi anlamda stratejik
planlamasi yapilarak yonetilmesi gereken bir yonetim aracidir.’™’ isletmeler kendi
kurumlarinin imajinm1 yonetmek zorundadir. Aksi durumda kurum imajini isletme dist
faktorler sekillendirir. Bu durumda isletmenin kendi iradesi disinda olusan kurumsal

imajina miidahalesi s6z konusu olamaz. Cevresel kosullarin sekillendirdigi kurum

13 peltekoglu, age, 358-359.

4 Nicola Marziliona, “Managing The Corporate Image and Identity: A Borderline Between Fiction
and Reality”, International Studies of Management and Organization, vol. 28, no. 3 (1998): 9.
15 Chris Klopper, “Managing Your Company’s Image”, The British Journal of Administrative
Management, summer (2010): 15.

118 Mehmet Ak, Kurumsal Kimlik, (istanbul: Isil Ofset, 1993), 172.

17 Aksoy, Bayramoglu, age, 94.
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imajinin  olumsuz olmasi durumunda igletme, telafisi gli¢ zararlara katlanmak
zorunda kalabilir. Isletmelerin kurum imajlarin1 ydnetebilmeleri igin bulunduklar:
sektor, zaman ve mekanda kurumsal imaj1 belirleyen ya da olusturan ana konulari
saptamalar1 gerekir. Ciinkii, kurumsal imaj1 belirleyen faktorler zaman, mekan ve

sektor bazinda farkliliklar gosterebilir.'*®

Kurum ve kuruluslarin kamuoyunda nasil bilindiklerine, tanindiklarina veya
algilandiklarina iligkin genel yargilar bulunur. Bu yargilar, kurumsal imaj1 olusturur.
Kurumsal imaj, kurum ve kuruluslara diger kurum ve kuruluslardan {istiin veya farkl
taraflar1 oldugu izlenimi verdiginden dolay1 6nemli avantajlar saglar. Ornegin, giiclii
kurumsal imaj1 olan kurum ve kuruluslarin arz ettigi mal veya hizmetlere kars1 talep
daha fazla olur. Kurumsal imaj, birgok kurulusa rekabette iistiinliik sagladig: gibi, i¢
ve dis ¢evresiyle uyum icinde bulunmasma da katki saglar. Isbirligi olanaklari

artar.'*®

Kurumlar ve kuruluslar agisindan kurumsal imaj, kurum ve kuruluslari iirettikleri

hizmet ve iirlinler hakkinda kamuoyunda olumlu goriislerin, yargilarin, algilarin
olugsmasi1 anlamina gelmektedir. Kamuoyunda olusan kurumsal imaj, kurulusun
saygihiginin bir ifadesi olmasindan baska, bunu saglayacak bir kisim aktiviteleri

gerceklestirmesinin ve basarmig olmasinin da géstergesidir.lzo

Kurumsal imaj, ortak tasarim, ortak iletisim ve ortak davranmislarin toplaminda
ifadesini bulan i¢ hedef kitle {izerinde inandiricilik ve gliven olusturmak ve siireklilik

saglamak gibi 6nemli islevleri yerine getirir.121

Ayrica kurumsal imaj, isletme biitiinliigliniin saglanmasinda isletmenin goriiniiste
birbiriyle ilgili ya da ilgisiz biitin unsurlarinin anlamli ve daha etkin bir

sekilde bir araya getirilmesinde de 6nemli bir rol iistlenmektedir.'??

3.2.2. Kurumsal imaj Olusturulmasi

Kiiresellesmenin sonucu olarak bilginin ve iletisimin énem kazanmasiyla birlikte,

onceleri kurumun ismini, sembollerini ve renklerini igeren ve bir tasarim isi olan

118 age, 86.

9 Ercan Taskin, Semih Sénmez, “Kurumsal Imaj Olusturmada Halkla iliskilerin Rolii ve Bir Alan
Arastirmasi”, Akademik Bakis Uluslararasi Hakemli Sosyal Bilimler E-Dergisi, 5.2 (2005): 1
http://www.akademikbakis.org/pdfs/7/ercanta_k_n__semih.pdf [20.04.2011].

120 age, 24.

12! Ebru Giizelcik, “Kiiresellesme ve Isletmelerde Degisen Kurum Imaji” (Doktora Tezi, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1999), 152.

122 Tutar, 0., age, 12.
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kurum imaj1 anlayisi Onemini kaybetmektedir. Artik miisteriler is yaptiklari,
calisanlar da calistiklart kurum hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmak
istemektedirler. Ancak tasarim yaklasimiyla kurum imaji, isletmenin misyonunun ve
hedeflerinin neler oldugu, calisanlarina nasil davrandigi, miisterilerle iligkilerinin
neler oldugu konusunda gerekli bilgiyi verememektedir. Bu nedenle giiniimiizde
isletmenin misyonunu, amaglarini, hedeflerini, isletme kiiltiiriinii, isletmenin yonetim
tarzini kisaca isletmeyle ilgili olan herseyi agikca yansitan bir kurum imaji anlayigina
ihtiya¢c duyulmaktadir. Giinlimiizde kiiresellesmenin yogun olarak yasandigi is
diinyasinda isletmenin her yaptigi ya da yapmadigi, isletmenin performansinin,
tirtinlerinin ve hizmetlerinin hedef kitleler tarafindan algilanmasini bir baska deyisle

kurumun hedef kitleler tizerindeki imajini1 etkilemektedir.'?®

Giiclii bir kurumsal imaj olusturulmasi i¢in gerekli asamalar sunlardir:
Alt yap1 kurmak

D1s imaj olusturmak

I¢ imaj olusturmak

Soyut imaj

3.2.2.1. Alt Yap1 Kurmak

Isletmelerin giiclii bir kurum imaji yaratmalar1 amaci ile alt yap1 olusturmalari igin
oncelikle kendilerine bir vizyon olusturmalar1 gerekmektedir. Vizyon, isletme

* Vizyon, artan oranda ydneticilerin  kendilerinde

geleceginin  resmidir.*?
bulundurmas: gereken onemli bir 6zellik olarak yerini almistir. Vizyon kavrami
genel olarak gelece8i gébrme ve buraya basari ile ulasmayi ifade eder. Vizyon, uzun
yillar sonra ger¢eklesecek hedefler igin simdiden ¢alismay1 da ifade eder. Vizyona
sahip yoneticiler igletmelerini sadece giincel durumdaki yapiyr dikkate alarak degil,
gelecekteki degisimleri de dikkate alarak yonetirler. Bu yaklasim, yani gelecegi iyi
gorme ve buraya doniik hedefler belirleme yetenegi yoneticileri defisme ve
gelismeler karsisinda yeni yapilara entegre etme sansi vererek, isletmelerini global

cevrede miikkemmel pozisyonda tutma sansi verir.*® Isletmenin gelecekte ne yapmak

istedigini, bir baska deyisle hedeflerini amaglarin1 agik¢ca gosteren bir vizyon,

12 Giizelcik, age, 157.
124 age, 175.
125 Ali Akdemir, Isletmeciligin Temel Bilgileri (Ankara: Orion Kitabevi, 2008), 192-193.
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miisterileri isletme hakkinda bilgilendirecektir. Miisterilerin karar verme siirecindeki
giicliiklerini ortadan kaldiracaktir. Ayrica ¢alisanlar da calistiklari kurumun gelecegi
hakkinda bilgi sahibi olmak istemektedirler. Isletme vizyonu, isletmenin hedefleri ve
misyonu hakkinda bilgi sahibi olan personelin, bu hedeflere ulasabilmek i¢in motive
olmasini, gelecege umutla bakmasimi ve isletmeyi sahiplenme duygusunun
olusmasini saglayacaktir. Ve bu durum kuruma olumlu bir imaj olarak

yanslyacatktlr.126

Iyi bir imaj yaratmada alt yap1 olusturmanin bir diger kosulu; isletmenin yapisinda ve
yonetim anlayisinda degisimler gerceklestirmek ve bunu hedef kitlelere iletmektir.
Yonetim yapisinda organizasyonlar ne kadar yalin, dinamik ve akiskan olursa;

iletisim, karar verme ve ekip ¢alismasi o kadar basarili olacaktir.*?’

3.2.2.2. Dis imaj Olusturmak

Iyi bir imaj olusturabilmek icin ikinci unsur da isletmenin dis imaj

olusturabilmesidir. Dis imaj1 olusturan unsurlar:

> Miisteri memnuniyeti: Miisteri memnuniyeti, iiriin ve/veya hizmetle yasadigi
beklentilerinin {izerinde bir deneyim sonucu miisterinin sasirmasi ve hosnut olmasini
iceren duygusal durumdur.*® Ornegin; kurum ismi, kurum binasi ve iiriin ya da

hizmet kalitesi miisterinin kurum tizerindeki izlenimini g_g,ﬂ[ig:lendirebilir.129

> Kalite: Kalite, kaynaklarin verimli kullanimini saglayan, iirlin ve hizmetlere
kullanim uygunlugu kazandiran, miisteri ihtiyaglarina uygun tiiretim ve hizmet
anlayisin1 egemen kilan ve boylece isletmelerin kurumsal sorumluluklarini olumlu

yonde gergeklestirmelerine olanak saglayan bir unsurdur.**

128 Giizelcik, age, 175.

127 age, 178.

128 Hakan Celik, S. Siireyya Bengiil, “Satis Sonrasi Hizmetler ve Uriin Garantilerinin Miisteri Tatmini,
Memnuniyeti ve Marka Sadakati Uzerindeki Etkileri”, H.U. Iiktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, ¢.26, s.2 (2008):117.

129 | ong-Yi Lin, Ching-Yuh Lu, “The Influence of Corporate Image, Relationship Marketing, and
Trust on Purchase Intention: The Moderating Effects of Word-of-Mouth”, Tourism Review, vol. 55,
no. 3 (2010): 18.

130 Umut Aver, Ali Sayilir, “Hizmet Kalitesi Cercevesinde Calisanlarin Roliine ve Yeterliliklerine
Iliskin Karsilagtirmali Bir Inceleme”, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 5.1 (2006): 123.
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> Somut imaj: Somut imaj, miisterinin gordiigii, kokladigi, dokundugu,
duydugu ve tattigi herseydir. Yani miisterinin ilk izlenimleridir. Somut imaj,

kurumun logosundan bulundugu yere kadar ¢ok genis bir alani kapsamaktad1r.131

> Reklam: Reklam, bir isletmenin iirlin ve hizmetleri hakkinda hedef kitleleri
satin alma eylemine yoneltmek ve isletme imajini bu kitleler iizerinde olusturabilmek
icin medyada yer ve zaman satin alma yoluyla gergeklestirdigi enformasyon ve ikna

etme faaliyetleridir.**

Reklamlar araciligiyla 6zel ya da kamu olsun biliyiik sirketler, halkin goziindeki
stipheli hallerinden siyrilmaya ¢alisarak sirketin i¢indeki ve disindaki insanlara kars1
yakindan ilgili oldugunu, insancil yanimm1 gosterme amaci tasidigini belirterek
binlerce kisiyi etrafina toplamayr hedefler. Tiim bunlarin temelini de kurumun
goriinmeyen tarafint  sunma ve bilinmeyen Oykiisiinii anlatmak istegi

olusturmaktadir.**®

> Medya: Isletmenin medya ile kurdugu iliskiler, kurumsal imaj olusturma
siirecinde olduk¢ca onemli bir yer teskil etmektedir. Kurum imaji olustururken,
olusturulan imajin, hedef kitlelere ulagsmasinda medyanin rolii biiyiiktiir. isletmelerle
ilgili medyada ¢ikan haberler, kurum imajin1 olumlu ya da olumsuz

etkilemektedir.***

> Sponsorluk: Sponsorluk; bir etkinlige destek vererek kurumu, iirlinii ve
hizmeti tanitarak hedeflenen kitlenin biling altinda marka imajin1 olusturmak veya
giclendirmek, indirekt olarak satin alma tercihlerini etkilemektir.**® Sponsorluk
faaliyetleri son yillarda diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de bir¢ok firma arasinda
yayginlagarak artmaktadir. Bunun nedeni ise, sponsorluk faaliyetleri araciligiyla
hedef Kitleleriyle dogrudan dogruya baglanti kurabilmenin miimkiin olmasidir.
Toplumda eksikligi duyulan bir ihtiya¢ karsilanmakta, yeni bir uygulama veya

etkinlikle toplumun bilgilenmesine yardimcit olunmakta, kamuoyunun takdiri

131 Bobbie Gee, Creating A Million Dolar Image For Your Business (USA: Page Mill Press, 1995),
44,

132 Ersu Deniz, Markalasma ve Reklam (istanbul: Kumsaati Yayinlari, 2008), 108.

133 Karpat, age, 117.

134 Giizelcik, age, 191.

1%RanaMercan,“Sponsorluk”, http://www.pazarlamadunyasi.com/Desktopdefault.aspx?tabid=195&Ite
mid=233&Rtabid=194 [03.03.2011].
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kazanilmaktadir. Boylelikle firmanin imaji giiglenmekte, yeni iretilen bir iiriiniin

ve/veya kisinin tanitilmasia katki saglanmaktadir.'®

Sponsorluga katilan sirketlerin sayisi ve sponsor olaylar igin sirket harcamalar
yiikselistedir. Ciinkii organizasyonlar hedef kitleye ulasmak ve imajlarini arttirmak

igin yeni yollar aramaktadir.**’

> Sosyal sorumluluk: Kurumlarin hedef kitleleri ile iletisim kurduklart en
onemli alanlardan biri de sosyal sorumluluk projeleridir.*®® Sosyal sorumluluk,
isletmelerin ve yoneticilerin insanlari, toplumu ve c¢evreyi etkileyen isletme
faaliyetlerinden dolayi hesap verme durumunu anlatir."® Artik sadece daha fazla kar
elde etme hirsiyla faaliyetlerine devam eden kurum ve kuruluslar yerine, toplumsal
duyarlhiliklar1 gelismis, toplumdan aldiginin bir kismini yine toplumla paylasmay1
ilke edinmis kurumlar, sirketler kazanmaktadir. Onlar hem para, hem de insanlarin
kalplerini kazanmaktadirlar. Kazanilan kalpler, kurulan sicak iliskiler, kurumun
itibarinin, sayginliginin artmasina yardimer oldugu gibi, kurumun ¢ok uzun yillar

0 Isletmeler topluma kars1 sosyal

basarili olmasmi da saglamaktadir.**
sorumluluklarinin bilincinde olmadiklar1 takdirde isletmelerin o toplum iginde

yasama ve gelisme imkanlart sinirlt kalir.*

3.2.2.3. i¢ Imaj Olusturmak

Gecmiste kurum imaj1 ¢alismalari, sadece miisterilere, bir baska deyisle dis hedef
kitlelere yonelik olarak planlanmaktaydi. lyi bir imaj olusturmak icin, gdrsel agidan
kurum kimligi yaratmak ve bunu miisterilere tanitmak yeterliydi. Ancak
kiiresellesmeyle birlikte isletmelerde yasanan degisimler, insanin birey olarak
degerini artirdigr gibi, isletme agisindan bir “calisan” olarak da degerinin
anlagilmasina yol agmistir. Boylece dis hedef kitlenin yaninda, bir de calisanlardan
olusan i¢ hedef kitle anlayisi ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin i¢ hedef kitle olarak
Oneminin artmasiyla birlikte, kurum imaj1 ¢caligsmalar1 da artik dis hedef kitlenin yan

sira, i¢ hedef kitleyi de géz Oniine alarak planlanmaya baslanmistir. lyi bir dis imaj

138 Deniz, age, 117.

137 Rajsherhar G. Javalgi and others, “Awereness of Sponsorship and Corporate Image: An Emprical
Investigation”, Journal of Advertising, vol. 23, no. 4 (1994): 47.

138 Abdullah Ozkan, Halkla iliskiler Yonetimi, 2. bs. (Istanbul: istanbul Ticaret Odas1 Yaynlari,
2009), 71.

139 Hulusi Demir, Nese Songiir, “Sosyal Sorumluluk ve is Ahlaki”, Bahkesir Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, c. 2, s. 3 (1999): 153.

140 zkan, age, 76.

¥ Oznur Yiiksel, Davrams Bilimleri (Ankara: Gazi Kitabevi, 2006), 334.
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olusturabilmek i¢in; i¢ hedef kitlenin destegini alma geregi, i¢ hedef kitlenin dnemini

giin gectikge arttirmaktadir.*?

Calisanlarin bir hedefte birlik olabilmeleri igin 6ncelikle kurumun hedefi, misyonu
ve amagclariyla ilgili olarak bilgilendirilmeye ihtiyaglar1 vardir. Calisanlarin bu
ihtiyaglarinin giderilmesi, kurumun ¢aliganlar tarafindan algilanan i¢ imajina biiyiik

katki saglayacaktir.'*®

3.2.2.4. Soyut imaj

Ic imaj olusturmak, kurumun icindeki hedef Kkitlelere yonelik imaj yaratma
caligmalaridir. D1g imajin gérevi misteriyi satin almak icin isletmeye getirmektir.
Eger miisteri isletmeye gelir ve iceride olumlu bir ortamla karsilasirsa dis imaj
gorevini yapmis demektir. Dis imajdan etkilenerek isletmeye gelen bir miisteri
goriistiigli kisinin davraniglarinin  kurumun dis imajiyla ne derece uyustugu
konusunda bir karara varacak ve bu karar neticesinde isletme miisteriyi kazanacak ya

da kaybedecektir.!**

Misteri bir iiriin veya hizmetten yararlanan nihai tiiketici,
kullanici, fayda saglayan veya satin alan taraftir. Miisteri; bir hizmetin nasil, hangi
siire¢ icinde, kim tarafindan, hangi araglarla yapildigina degil, kendine nasil
yansidigina, kusursuz ve hatasiz izlenmesine, verilen hizmetlerden doyum saglanip
saglanmadigina, ihtiya¢ ve beklentilerine ne derecede uyduguna, parasinin karsiligini
alip almadigina, verilen sozlerin ve taahhiitlerin ne Olgiide yerine getirildigine
bakar.** sletmeler bu beklentiler 1s15inda miisteri tatminini en st diizeye getirme
ugraglari vekmektedirler.*® Nasil ki, insanlarin onlarsiz yasamayacagl hava-Su-
yemek gibi fizyolojik ihtiyaglar1 var ise, firmalarin da miisterileri olmadan
hayatlarin1 devam ettirmeleri miimkiin degildir, yani firma giiclinii yasam kaynag1

olan miisterilerinden alir."*’

148

Miisteri iligkileri ortakligin basladigi yerdir. Temas noktasidir.™ Eger gercekten

giiclli bir soyut imaj yaratilmasi ve miisterilerin kuruma duygusal olarak baglanmasi

Y2 Giizelcik, age, 172.

%3 age, 197.

144 age, 193.

1% Muhittin Simsek, Toplam Kalite Yonetiminde Basarimin Anahtar1 insan Faktorii (istanbul:
Babiali Kiiltiir Yaymciligi, 2002), 78-79.

146 age, 80.

7 Goniil Yenersoy, Toplam Kalite Yonetimi: “Miikemmeli Arayis Yolculuguna ilk Adim”
(Istanbul: Rota Yayinlari, 1997), 37.

148 Timothy R.V. Foster, Miisteri Memnuniyetini Arttirmanin 101 Yolu, ¢cev. Meral Géneng
(fstanbul: Alfa Yaynlari, 2000), 84.
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isteniyorsa; yonetimin ve c¢alisanlarin, miisterilere nasil nazik ve kibar davranilacagi
konusunda egitilmeleri, miisteriyle yapilan is iligkilerinde miisterilerin takdir edilme

ve kendini 6nemli hissetme ihtiyacina cevap vermeleri gerekmektedir.149

3.3. Kurumsal imajin Etkilesim Icinde Oldugu Alanlar

Gliniimiizde halkla iligkiler ve pazarlama alanlarinin 6nemli konularindan birisini
olusturan kurumsal imaj, karsilikli iliski i¢inde bulundugu ¢esitli kavramlarla birlikte

ele alinmaktadir.*>

Kurum kiltiirii, kurum kimligi ve kurum imaj1 etkilesimi, kurumsal imaji1 anlamak
acisindan, tzerinde Onemle durulmasi gereken bir konudur. Bu etkilesimi

kavrayabilmek acisindan, Sekil 4°ii ele almak yararli olacaktir.

Kurum Kiiltiirii

|

Kurum Kimligi

Kurum Felsefesi

| | |

Kurumsal Dizayn Kurumsal Iletisim Kurumsal Davranig

|

KURUM iMAJI

Sekil 4: Kurum Kiiltiirii, Kurum Kimligi ve Kurumsal imaj Arasindaki fliski

Selvi, age, 59.

3.3.1. Kurum Kiltiirii

Kiiltiir, tiim toplum bireylerinin paylastigi bir kavramdir. Insan, insan olarak
ogrendigi herseyi kiiltiir vasitasiyla toplumdan alir. Kiiltiir birlikte yasayan insanlarin
olusturdugu bir biitiindiir, dolayisiyla toplumsal yasamin temel sartidir. Insanlar
kiltiir icinde yogrulurlar ve o toplumun normlarmi, kurallarini, degerlerini kabul

etmeye baslarlar. Insanin toplumla ahenkli bir biitiinliige erigmesi kiiltiir sayesinde

9 Giizelcik, age, 201.
130 Murat Selim Selvi, Miisteri Sadakati (Ankara: Detay Yayincilik, 2007), 57.
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miimkiin olur. Yani insan kiiltiirlesme yoluyla kendi kiiltiiriinii olusturan duygu,
diisiince ve eylem bigimlerini benimser. Kiiltiir insanlarin etkilesimleri sonucu ortaya
ciktig1 i¢in toplumdaki yasamin, iretimin, bilginin, sanatin, ilerlemenin ve
gelismenin diizeyi hakkinda fikir verir.?*! Dolayisityla denilebilir ki, orgiitler
varliklarini siirdiiriitken belli gelenekleri yasatarak, kendilerine has birer kiiltiir

olusturmaktadirlar. Bu da o kurumun kiiltiirii haline gelmektedir.'*?

Kurum kiiltiirii; kurumun vizyonu, misyonu, ilke degerleri ile faaliyetlerini

yiiriitiirken izledigi politikalardan olusan bir biitiindiir.*>>

Kurum kiiltiirli, orgiit i¢inde uygun davranis ve iliskileri tanimlamakta, bireyleri
motive etmekte ve belirsizligin oldugu durumlarda ¢oziimler sunmaktadir. Bu
yiizden, yiiksek performans saglamak isteyen yoneticiler ve liderler, kendi kurum
kiiltiirinii anlamak ve kontrol etmek zorundadir. Kurum kiiltiirii 6rgiitsel davranista
tutarliligl arttirir, calisanlara nasil davranmalarit gerektigini aktarmada oldukca
etkilidir. Orgiit i¢i haberlesme ve bireyler aras1 iliskilerde orgiit kiiltiiriiniin olduk¢a
onemli bir rolii vardir. Kiiltiir, personel arasindaki birlikteligi saglamaktadir. Biz
duygusunu ve takim ¢aligmasini gelistirir. Bireyleri birbirlerine ve isletmeye baglar.
Bununla birlikte 6rgiit iklimini de olumlu yonde gelistirir. Kurumsal kiiltiiriin genis
bir fikir birligi ile olugsmasi durumunda ise, orgiit i¢i gruplasmalar ve ikilikler de

154

Onlenebilir.™ Bu anlamda Kkiiltiir, ortak yaklasim ve ¢6ziim tarzlarimi belirleyen

fonksiyonel bir davrams etkenidir.'*®

Giicli orgiit kiiltiiriine sahip olan isletmelerde, isgorenlerin nasil davranmalar
gerektigini belirten yerlesmis davranigsal parametreler olusur. Fakat zayif orgiitsel
kiiltiire sahip bir kurulusta isgorenler ne yapmalart ve bunu nasil yapmalari
gerektigini belirlemeye calisarak zaman kaybederler. Kisacasi, paylasilan ortak
deger, inanig ve davraniglara sahip olmayan zayif kiiltiirler, belirlenen Orgiit

stratejisini yiirlitme asamasinda giiglii kiiltiire sahip organizasyona kiyasla orgiit ici

151 yiiksel, age, 162.

152 Okay, age, 212.

153 Kiigiik, Bayuk, age, 802.

% Yal¢in Kirdar, “Halkla iliskilerde Yeni Egilim; Kurumsal itibar Yonetimi”, Diinden Bugiine
Halkla fliskiler, ed. Metin Isik, Mustafa Akdag (Ankara: Egitim Akademi Yayinlari, 2009): 291.
155 7eyyat Sabuncuoglu, isletmelerde Halkla iliskiler, 6.bs. (Bursa: 2004), 33.
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ve cevresel iligkilerinde davranis ¢cabuklugu ve atakligi gosteremedikleri igin giiclii

kiiltiire sahip rakiplerinin gerisinde kalirlar.*

3.3.1.1. Kurum Kiiltiiriinii Etkileyen Faktorler

> Iletisim: Iletisim; insanlar1 birbirine baglayan ve onlarmn sosyal bir grup
halinde denge ve ahenk igerisinde anlagmalarini saglayan bir etkilesim olayidir.
Iletisim, kisilerin amagsiz etkilesimleri olmaktan cok, bir etki olusturmaya veya
davranis nedeni olmaya yarayan bilgi, fikir ve duygularin aktarilmasi siirecidir. ™’
Bir¢ok organizasyonda hem resmi hem de gayri resmi iletisim sistemleri vardir.
Sirketler dahili biiltenler ve e-posta, intranet ve resmi notlar gibi resmi iletigimi
yonetmeyi basarma egilimindedir. Bir sirket icindeki iletisimin yonii kendi kiiltiirii

hakkinda c¢ok sey soyleyecektir. 158

Kurum kiiltiiriniin hem olusumunda hem de
gelisiminde ve gelecek kusaklara aktarilmasinda iletisimin ¢ok ciddi bir payr vardir.
fletisim kanallarinin acik tutulmasi kurum ile ¢alisanlar arasinda saglam bir bagin
olugmasina yardimci olacaktir. Kurum kiiltiiriiniin ¢alisanlara benimsetilmesi ve
ortak bir dil ve davranis kalibinin olusturulmasi da yine iletisim ile mimkiin
olabilecektir. Kurum ile c¢alisanlar arasindaki iletisim bagi zayifladigi, iletisim
kazalar1 yasanmaya basladigi andan itibaren kurum kiiltiiri de zarar gormeye
baslayacaktir. Bu nedenle isletme yoneticileri, tizerlerine titredikleri kurum
kiiltiirlerinin verimliligi, basariy1, sadakati ve mutlulugu gelistirmesini istiyorlarsa,

mutlaka iletisim yonetimine hakim olmalari, iletisim stireclerini dogru yonetmeleri

gerekmektedir.**®

> Motivasyon: Motivasyonu “kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek iizere
kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1” ve ¢aba gostermeleri seklinde tanimlamak
miimkiindiir.*®° Yaptig1 isi severek ve isteyerek yapan kisiler, bu islerinin daha
basaril1 bir bigimde sonuglanmasini saglayacaklardir ve is ortamimdaki memnuniyet
kurum kiiltiiriine de yansiyacaktir. Giivenlik, yiikselme olanaklari, c¢ekici is,
yapilmaya deger bir is vermek, statii, kisisel yetki ve glic kazandirma, 6zel yasama

saygili olma, kararlara katilma olanaklar1 saglama, adaletle ve siirekli bir disiplin

%6 Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 11. bs. (Istanbul: Beta Yaymnlar1, 2008),
136.

7 Eroglu, age, 206.

158 Jerome Want, Corporate Culture: llluminating The Black Hole (New York: St. Martin’s Press,
2007), 52-53.

159 9zkan, age, 65.

100 K ogel, age, 483.
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sistemi gibi araglarin dengeli ve olumlu bir bi¢imde kullanilmasi motivasyonun

artigini saglayacaktlr.161

> Liderlik: Liderlik, orgiitlenmis bir grubu, belli bir amaci yerine getirmek
maksadiyla etkileme faaliyetidir.'®* Lider tipleri ne kadar calisanlarina yonelik
olumlu davranig gosterirlerse, kiiltiir tiplemesi de yine o oranda degismekte ve en
olumlu davranig, en cok istenen kiiltiir tiplemesi ile uyusmaktadir. Dolayisiyla

denilebilir ki, kurum kiiltiiriinii etkileyen en énemli faktorlerden birisi liderliktir.'®®

> Yonetim Siireci: Yonetim, insanlarin is birligini saglama ve onlar1 bu amaca
dogru yliriitme is ve ¢abalarinin toplamidir. Baska bir deyisle, bagkalarinin araciligi
ile amaglara ulasma veya baskalarina is gordiirme faaliyetlerinin toplami1 yonetim

164

slirecini olusturur.”™" Yani yonetim siirecinde bir yonetenin ve yonetilenin bulunmasi

esastir.

Yonetim siireci de tipki liderlik gibi ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglar1 gz Oniinde
bulundurularak diizenlenmelidir. Acikliga ve rahat bir iletisime dayanan yonetim
stireclerine sahip olan kurumlar, kiiltiirlerinin de gelisimine katkida bulunacaktir.
Yenilige, ekip caligmasina ve yaratici fikirlere 6nem veren bir yonetim siireci, kurum

kiiltiiriiniin arzulanan hale gelmesini saglayacaktir.'®®

> Yonetim Tarzi: Kurumlardaki yoneticiler basariya ulagmak igin farkl
yonetim tarzlart uygularlar, bu yonetim tarzlar1 da kurum kiiltiiriinii belirleyen
faktorlerden birisidir. Yonetim tarzi kurum kiiltliriini etkiledigi kadar, tim diger

faktorlerin de yaptig1 iizere, kurum kimligini de etkilemektedir.'®®

3.3.1.2. Kurum Kiiltiiriiniin Fonksiyonlari

Scholz tarafindan kurum kiiltiirine ¢ merkezi/ana fonksiyon atfedilmektedir.

Bunlar:

> Kurum kiiltiiri ¢alisanlarin kurum ile biitiinlesmelerini kolaylastirir. Bu da

kurum kiiltiiriiniin biitiinlestirme fonksiyonunu olusturmaktadir.

161 Okay, age, 220-221.

162 Hakan Yilmaz, Stratejik Liderlik (Istanbul: Kumsaati Yayimnlari, 2008), 116.
163 Okay, age, 223.

164 K emal Tosun, isletme Yonetimi, 6.bs. (Ankara: Savas Yayinlari, 1992), 161.
185 Okay, age, 223-224.

106 age, 224.
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> Kurum kiiltiirii belirgin davranig talimatlar1 sunar, bdylelikle davranisi
yonlendirici etkide bulunur, hatta gerektiginde koordine eder. Bu sekilde giiglii,
stratejiye uygun bir kurum kiltiiri, stratejik ruh halinin iyilestirilmesine, yani
stratejik yonetimin merkezi bir sorununa katkida bulunur. Bu da kurum kiiltiiriiniin

koordinasyon fonksiyonunu olusturmaktadir.

> Kurum kiiltiiriiniin motive edici etkisi vardir. Giigli bir kurum kiiltiiri
yalnizca kurulusun genel ruh halini etkilemekle kalmaz, 6zellikle de c¢alisanlarin
kurumlart i¢in olan anlayislarinin iyilestirmesine katkida bulunur. Bu ise, kurum

kiiltiirtiniin motivasyon fonksiyonunu olusturmaktadir.

Bu ii¢ fonksiyona sahip, giiclii ve kurumun stratejisine katkida bulunan bir kurum

kiiltiirti, kurumun basarisina olumlu etkide bulunmaktadir.*®’

3.3.2. Kurum Kimligi

Bireyler gibi her kurumun da bir kimligi vardir. Insanlar gibi, kurumlar da bir
kimlige, karaktere, niceliklere, fazilet ve hasletlere sahiptir.'®® Kurum kimligi;
sirketin iceride, ¢alisanlar tarafindan nasil goriindiigii ile ilgilidir. Sirketin “kendimizi
nasil goriiyoruz” konusundaki sorusudur. Bir firmanin olmay1 segtigi veya oldugunu
ifade ettigi seydir. Sirket yonetiminin vizyonu, kurulusun iletmeyi arzuladigi temel
amaglar1, degerleri ve karakteristikleri tarafindan bi¢imlendirilir. Firmanin kim

- oo o 169
oldugunu gosterir.

Glinlimiizdeki basarili isletmeleri diger isletmelerden ayiran ozellige bakarsak,
bircogunun benzer yapilar1 ve teknolojileri oldugu halde, daha ¢ok taninan ve giiven
uyandiran isletmelerin her zaman tercih edilmesi gercegini goriiriiz. Giiven duyma ve
tamima Kkisilerin tercih etme sebebi ise, isletmelerin basarili olabilmeleri igin bunu
saglayacak olumlu imaj1 olusturmalar1 gerekir. Boyle bir imajin olusturulabilmesi
icin, Oncelikle isletmenin kurumsal kimligini olusturmasi ve bu kimlikte tutarl
olmas1 gerekir. Imaj kisilerin gdrme, algilama seklidir ve imaji etkilemek icin

kullanilir.t™

167 age, 226.

1%8 {Jzeyir Garih, Pazarlama Tamtim Halkla iliskiler (istanbul: Hayat Yayinlari, 2000), 100.
169 Kirdar, age, 293.

1o Ayda Uzungarsili Soydas, “Global Isletmelerde Kurum Kimligi ve Kurumsal Marka”, Cok
Kiiltiirlii Ortamlarda Halkla iliskiler, Kurumsal fletisim ve Yonetim, ed. Pmar Eraslan
Yaymoglu (istanbul: Istanbul Ticaret Universitesi Yaymlari, 2005): 27.
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Glinlimiiz firmalar1 zaman zaman yasadiklari inig-¢ikislari, hatta cevrelerindeki
cokiisleri gordiikge bir firmanin sadece yaptigi isi, o yil elde edecegi kar1 degil, onu
etkileyen diger yan etkileri de diisiinmeli. Cilinkii hem calisanlarina, hem
miisterilerine hem de kamuoyunu olusturan kitlelere karsi toplumsal sorumluluklari
vardir. Bu nedenle firmalar kendilerinin ve markalarinin kimligini iyi planlamali.
Ciinki 1yi bir kimlik hedeflenen kitlelere o kurulusu iyi bir sekilde tanitma olanagi

saglar. Bu da kurulusun daha saglam bir sekilde ayakta durabilmesi i¢in sarttir.

Kurum kimligine ihtiya¢ duymayan bir sirket degisen kosullar nedeniyle bir kurum
kimligine gereksinim duyabilir veya zaten bir kurum kimligine sahip olan bir kurum,
meydana gelen degisikliklerden dolayr kurum kimliginin gozden gecirilmesini
isteyebilmektedir.'”* Son dénemlerde bazi firmalarin 6zellikle pazardaki rekabetin
etkisiyle avantaj saglamak amaciyla kimliklerinde koklii ve ufak tefek revizyonlara

gittikleri goriilmektedir."?

Bir isletmenin kimligi, ¢alisanlarini, iletisim bigimlerini, sembollerini, kiiltiiriind,
felsefesini ve tarihsel siirecini icermektedir. Cogu zaman kimlik kavrami renk, isim
ve logo gibi sadece gorsel unsurlardan olusuyor gibi algilansa da, aslinda

organizasyonun biitiiniinii kapsayan bir kavramdir.*”

Kurumsal kimlik, isletmenin isim, logo/sembol, yazi karakteri, renk ve sloganini
iceren gorsel unsurlarin yaninda, ¢alisanlarinin degerleri, felsefesi, kiiltiirii ve tarihsel

stirecleri gibi organizasyonel 6zelliklerinden olusmaktadir.*™

3.3.2.1. Kurum Kimliginin Unsurlar:

> Kurum Felsefesi: Felsefe, kurum kimliginin ¢ekirdegini olusturmaktadir.
Kurulusun, hedeflerinde, mikro ve makro ekonomik islevinde ve sosyal roliinde
kendisini ne sekilde ele aldigin1 ortaya koyan kurum felsefesi, kurumun deger, tutum

ve normlarindan, amacindan ve tarihinden olusmaktadir.*”

1 Makbule Evrim Giilsiinler, “Kurum Kimligi Siireci ve Isleyisi Uzerine Teorik ve Uygulamal Bir
Calisma” (Yiiksek Lisans Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2002), 282.

172 7. Beril Akinci Vural, Kurum Kiiltiirii ve Orgiitsel iletisim (istanbul: iletisim Yayinlari, 2003),
184.

7 Soydas, age, 27.

174 age, 53.

15 \ural, age, 180.
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Bir isletmenin kurum felsefesi, onun tiim yonetim davraniglarini, stratejilerini ve

politikasini etkilemektedir.'"®

Kurum felsefesi bir kurum kimliginin 6ziinii olusturmaktadir ve diger kurum kimligi

unsurlar1 da kurum felsefesi temeline gore sekillenmektedir.””

> Kurumsal Dizayn: Kurum felsefesinin gorsel bir dile ¢evrilmesi gorsel
kimligin asil sorunudur. Bununla gorsel iletisime biiylik bir anlam ve gorev

diismekte, bu ise kurumsal dizayn araciligiyla gerceklestirilmektedir.

Dizayn bir “makyaj” olarak goriilmemelidir. Ciinkii dizayn {iriin olusumuna, fikirden
irtine veya kurulusa kadar eslik eder ve dogru uygulandiginda kurum kimliginin

onemli bir parcasini olusturur.

Kurumsal dizayn, bir kurulusun mektuplasmada kullanacagi zarflarin {izerindeki
logodan, danismada oturan gorevlilerin giyimi veya faaliyet gosterdigi mekanin

dizaynina kadar ¢ok genis bir yelpazeyi icermektedir.'”

Kurumsal dizaynda ii¢ unsur mevcuttur: Uriin dizayni, iletisim dizayn1 ve g¢evre

dizayni.

1) Uriin Dizayni: Uriin dizaym denildiginde akla ilk gelenler iiriiniin kendisinin
dizayni, ambalajinin dizaym ve markasidir. Uriiniin kendisi, onu kullanacak olan
kisilerin ihtiyacina cevap verebilmeli ve kullanigli olmalidir. Ambalajin ilk gorevi
onu korumasidir.**® Gimniimiizde pek cok kurulus ismi ayn1 zamanda birer marka
ismidir. Ornegin IBM, Siemens veya Alcatel gibi. Baz1 kuruluslarin ise kendi

markalar1 vardir, Henkel’in Persil’i, Nestle’nin Nescafe’si gibi.181

2) Iletisim Dizayni: lletisim dizayn1 bir kurumun tiim iletisim araglarinin
dizaynidir. Bunlar kurumun logosundan antetli mektuplarin dizaynina kadar

uzanabilmektedir.'®?

Kurum rengi: Renklerin algilanislarinda farklar vardir. Ornegin, kirmizi ve turuncu
uyarici etkiye sahipken, mavinin sakinlestirici 6zelligi vardir. Kurum kimliginde renk

kullanimin 6nemi logo, iirlin ambalaji, kurumsal renklerin se¢imi gibi kararlarda

176 Okay, age, 112.
Y77 age, 113.

178 age, 121.

179 Kirdar, age, 293.
180 Okay, age, 129.
181 age, 132.

182 age, 128.
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etkili olmasidir. Kurumsal renkler tiiketicinin isletmeyi tanimasi ve farkindaligini
saglamas1 agisindan onemli bir gorsel kimlik unsuru olarak kabul edilmektedir.
Ornegin, sar1 ve kirmizi McDonald’s1, kirmiz1 ve beyaz Coca-Cola’y1, koyu mavi
Ford’u, kahverengi UPS Kargo’yu hatirlatir. Isletmelerin kurumsal renklerini
belirlerken dikkat ettikleri ¢esitli unsurlar vardir. Arastirmalarin da ortaya koydugu
bazi renklerin insanlar iizerinde duygusal ve psikolojik etkileri vardir. Ornegin,
kirmiz1 uyarici etkisi nedeniyle trafikte her zaman durulmasi gerektigini anlatmak
icin kullanilirken, yesil trafik 15181 glivenli gegisi temsil eder. Diinyanin hemen her
tilkesinde trafik diizenleyici olarak ortak kullanimi olan bu renklerin trafik diizeni
haricinde de anlamlar1 vardir ve bazen farkli iilkeler icin farkli anlamlar
olabilmektedir. Ornegin, yesil Malezya’da hastalif1 ve sikintiy: ifade ederken, birgok
iilke icin ¢evreci hareketin ve sakinligin rengidir. Renk seciminde kurumlarin dikkat
ettikleri diger bir unsur da, bircok temel rengin diger isletmeler tarafindan
kullanilmast sonucunda, kullanacaklari rengin diger isletmeyi hatirlatmamasi
gerektigidir. Ornegin UPS rengi olan kahverenginin DHL veya baska bir kargo
sirketi tarafindan kullanilmasit karisiklik yaratir. Renklerin tescil (copyright) islemi
olmadigindan, bir isletme “bu benim rengimdir ve kimse kullanamaz” diyemez.
Ancak rakip isletmelerin rengine bakarsak, rengin kullanim orani veya baska

renklerle kombinasyonu farkliliklar yaratmaktadlr.183

Isletmeler igin renk se¢imi kolay bir karar degildir. Her tiirlii asiriliktan, modadan ve
isletmeye uymayacak renklerden kagmmak gerekir. Isletme bir kez rengini
belirlediginde, bunun degisimi ¢ok zor ve tehlikelidir. Bu yiizden, tasarimcilarin
yardimiyla gergekten isletmeye ve irettigi mal/hizmete uygun, tiiketicide yaratmak
isteyen duyguyu tasiyan bir renk veya renkler kombinasyonu olusturulmalidir.
Bir¢cok isletme zamanla logo ve sembollerini degistirmektedirler (iilkemizden
Garanti Bankas1 ornek olarak verilebilir), ama renk ve isim kalict unsurlar

olmaktadir.'%

Kurum fsareti: Kuruluslarin bazilar1 sadece logolarmi kullanirken, bazilar1 da bir
sembolle kendilerini ifade ederler. Logo kurumu ifade eden harf, kelime veya
rakamlardan meydana gelebilmektedir.'® Sembol kiiltiiriin yerlesmesinde ve

koklesmesinde yardimci olan, ¢alisanlar i¢in anlam tagiyan bir nesne (cisim), resim,

183 Soydas, age, 42.
184 age, 44.
185 Okay, age, 141.
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faaliyet ve olaydir. Sembol veya semboller sayesinde orgiit iiyelerinin duygular
galeyana gelir, rol ve gorevlerine karsi ilgi, arzu ve heyecanlari artar.’® Semboliin
as1l amaci etki, kisalik ve dolaysizlikla orgiitiin merkezi fikrini sunmaktir. Sembol
kimligi kapsamaktadir. Semboller son derece gicliidiir. Onlar gorsel olarak,
zihindeki bir dizi diigiinceyi gostermek i¢in kelimelerden ¢ogu kez daha hizli ve daha

etkili ise sebep olmada rol oynar.*®’

Yazi Tiirii: Tipk1 kurum renklerinde oldugu gibi, segilen yazi tiiriine de bazi nitelikler
atfedilebilmektedir. Bu sekilde 6rnegin bir kuyumcunun secgecegi yazi tipi ve onun
kullandig1 malzeme kimligini etkileyecektir. Boyle bir kurumun “sik ve zarif” olarak
atfedilen (Ornegin Times New Roman) bir yaz tiirii segerek ve bunu géze hos gelen
parlak bir metale doktiirerek kullanmasi, kendisinin amacladigi kimligi iletmesinde

ve yansitmak istedigi imaja ulagmasinda etkili olacaktir.*®

Sablon: Sablon, metin ve grafigin ayrintili yaratimi i¢in bir yardimei aragtir. Sablonu
bir tenis sahasina benzetebilmemiz miimkiindiir. Nasil ki bu saha oyuncular belli
cizgileri arasinda tutup, oyun tarzlarina karismamaktadir, sablon da tasarimci i¢in

belli bir ¢er¢evede yaraticiligini kullanma olanagi sunmaktadur.'®

Kartvizit: Belli bir kurum tarzinin gelistirilmesinde ilk akla gelenlerden ve hakkinda
en c¢ok konusulan seylerden birisi kartvizitlerdir. Bunun da nedeni basittir, bir
kurumun tarzi bir kurulusun yonetimi tarafindan degerlendirilmemektedir ve bu
cercevede kartvizitlerin alinip verilmesi, adeta seremonik bir karaktere sahip

olmaktadir. Bir kartvizit sahibinin kimligini, gérevini géstermektedir.190

3) Cevre Dizayni: Calisanlarin ihtiyaglarina uygun is yerleri ve giizel, rahat
calisma ortamlart calisganin kurum ile biitiinlesmesine ve dolayisiyla kurum

kimliginin amagclarindan birisinin ger¢ceklesmesine neden olacaktir.

Nasil ki insanlarin dig goriinimi karsisindaki kisiyi olumlu veya olumsuz
etkileyebiliyorsa, aynm1 durumun binalarin mimarisi i¢in de gegerli oldugu

unutulmamalidir.

186 Eren, Orgiitsel Davrams, 136-137.

87 Wolff Olins, The New Guide To Identitiy: How To Create and Sustain Change Through
(Brookfield, Vt.: Design Council/Gower, 1995), 11.

188 Okay, age, 146.

189 age, 147.

190 age, 148.
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Tiiketicinin dogrudan dogruya kars1 karsiya kalmasi bakimindan vitrin ve magaza
dizaym1 6nemli bir nokta olusturmaktadir. Ozellikle cok sayida subeleri olan
kuruluslar i¢in bu durumun &nemi daha da artmaktadir. Ornegin hepsi farkli tarzda,
renkte ve mimaride diizenlenmis bir bankanin subeleri, ortak bir kimlik iletebilme

etkisinden ¢ok uzakta olacaktir.'**

Kurum mimarisi tasarlanirken mekanin ne olmak istedigini yansitmali, binalar ¢evre
ile iliski kurmali, mekansal iligkiler kisiler arast sosyal iliskiyi etkileyerek
belirlemelidir. Sosyal paydaslarin kiiltiirel degerlerine, mekansal begenilerine ve
estetik tercihlerine dnem verilmeli, hizmet binalar1 kurumun amagclar1 dogrultusunda

planlanmalidir. '

> Kurumsal Davranig: Bireysel hareketler sonucu davranig; bireylerin bir
araya gelerek olusturdugu hareketler sonucunda da Orgiitsel davranis olusur.
Dolayisiyla kurumsal davranis kurum igerisinde c¢alisan tim birey ve Orgiitlerin
genel tavir ve hareketlerinden meydana gelmektedir.’®® Kurumsal davrans
kavram1 bir kurumda faaliyet gOsteren birey (satici, kasiyer, miisteri danigmant,
sekreter vs) ve gruplarin (yonetim kurulu gibi) tepki, karar ve davranislarini
kapsamaktadir. Ancak burada Onemli olan bu bireylerin kurumlarini miimkiin
oldugunca inandiric1 bir bicimde temsil etmeleridir. Bunun da baglica 6n kosulu,

calisanin kurum ile bﬁtﬁnlesmesidir.194

> Kurumsal Iletisim: Kurum iletisimi kurulusa, kuruma, dernege veya
organizasyona karsi, kamuoyunu ve isletme iklimini etkileme hedefi olan, tiim
iletisim tedbirlerinin sistematik bir bicimde kombine edilerek uygulanmasidir.
Kurum iletisimi uzun vadeli uygulanan bir iletisimdir ve hedefi de bir imaj

% Isletmenin amaglarina ulasmalarini

olusturmak, korumak veya degistirmektir.'
saglayacak stratejileri gerceklestirebilmek icin planladiklar1 i¢ ve dis iletisimin
bilingli kullanilan tiim tiirlerinin entegrasyonunun saglandigi bir yonetim araci olarak
tanimlanabilecek olan kurumsal iletisim siirecini gerceklestirebilmek giliniimiiz
kosullarinda bir zorunluluk haline doéniismiistiir. Diger bir deyisle hedeflere

varabilmek i¢in bir kurum tarafindan gergeklestirilmesi gereken genel iletigim

191 age, 153-154.

192 Semra Aydinli, Mimarhkta Estetik Degerler (istanbul: iITU Mimarhik Fakiiltesi, 1993), 36.
1% Tutar, O., age, 17.

194 Okay, age, 196.

195 Simsek, age, 203.

54



calismalarin1  kapsaminda bulunduran kurumsal iletisim, yOnetimin tim

basamaklarinda uygulanmasi sart olan bir siirectir.*®

3.3.3. Kurumsal imajin, Kurum Kiiltiirii ve Kurum Kimligi ile Etkilesimi

Kurum imaji, kurum iginde ve disinda gergeklestirilen c¢alismalarin, kurum igi
iligkilerin, kurumun fiziksel goriintiisiiniin ve zihinsel algilanmasinin bir sonucu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yani kurum ile ilgili olarak yiiriitiilen bilingli olan ya
da olmayan her tiirlii aktivitenin sonunda imaja etki edilmektedir ve bu nedenle de
kurum imajinin en temel ve ¢ikis noktasmi ‘kurum kiiltiirii’ olusturmaktadir. Orgiit
icerisinde calisanlarin benimsedikleri ve paylastiklar ortak degerler sistemi, onlarin
tiim ¢alisma kosullarini etkilemekte, miisteriye bakis agilarini ve davranis sekillerini,
rekabeti algilama bicimlerini yonlendirmekte, fiziksel goriintiiniin yaratilmasina,
islerin yliriitilmesine 6nemli katkilarda bulunmaktadir. Yani c¢alisanlarin iginde
hareket ettigi ortak inang sistemi olan bilingli ve gii¢lii bir kiiltlir, kurum i¢inde
hakim olan kurum iklimine yansirken, kurum kimligi ve imaj caligmalarini da
karsilikli etkilesim igerisinde etkisi altina almaktadir. Ayni sektdrde hizmet veren, is
gérme agisindan kaliteli ve basarili birbirinden farkli iki kurumun mevcut imajlarinin
birbirinden farkliliklar gdstermesindeki temel etken s6z konusu kurumlarin
imajlarmin farkl kiiltiirlere dayaniyor olmasidir. Ornegin bir isletme igerisinde sert,
katilimc1 olmayan, siddetli rekabeti tesvik eden ve bireysel caligsmalar1 6n plana
cikartan bir kiiltiir varken, diger bir isletmede daha yumusak, katilimci, ekip
caligmasini ve ortak basarilari tesvik eden ve onaylayan bir sistem varsa elbetteki bu
iki isletmenin kurumsal imajlar1 da farklilik gosterecek ve baskin olan kiiltiiriin
ozelliklerini yansitacaktir. Cilinkii bu kiiltiirler i¢inde yetisen personelin tiim olaylara
bakis acis1 ve bunlara karsi olan tepkileri bu dogrultuda olacak ve bu da hedef

kitlenin zihinlerinde birbirinden farkli algilamalar olugsmasina neden olacaktir.

Ayrica kurum kiiltiiriintin isletmenin birtakim fiziksel unsurlari tizerinde de etkisi
bulunmaktadir. Ornegin, isletme binasinin mimarisi, yiiksekligi, rengi ya da isletme
icersindeki ofislerin dizayn1 gibi faktorler o isletmede varolan kiiltiirlin bir yansimasi
olarak 6n plana ¢ikmaktadir ve bu unsurlar da imaj olusturmanin alt bagliklarindan

biri olan ‘fiziksel imaj olusturma’ konusunda yol gostermektedir. Buraya kadar

% Tosun, N., age, 173-174.
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anlatilanlardan da anlagilacagi gibi kurum kiiltiirli kurum imajinin en belirleyici

dinamigidir ve bu iki olgu arasinda siirekli bir etkilesim bulunmaktadir.®’

Kurum kimligi ile kurum imaj1 arasindaki iliski basit bir bi¢imde agiklanacak olursa,
kurum kimligi faaliyetlerinin amacinin basarili bir kurum imaji olusturmak oldugu
sOylenebilir. Kurum kimligi somut faaliyetleri tanimlarken, kurum imaj1 “olmasi
istenen” durumu ifade etmektedir. Kurumlar arzuladiklari imaja ulasabilmek igin,
ifade edilmis bir felsefeye dayanan kurumsal dizayn, iletisim ve davranisi uyumlu ve
uygun bir bigimde kullanmalidirlar. Basarili bir imaj olusturuldugunda ise, kurum

kimligi ¢cabalart onu koruyarak, gelistirmek icin yeniden devreye girmelidir.198

Kurum kimligi ile kurum imaji karsilikli etkilesim icerisinde olan alanlardir ve
kurum kimligi cabalari olmaksizin olusturulmak istenen imajlar, kisa vadede

basarisizliga ugrarlar.

Basarili bir imaj olusturmak i¢in gelistirilmeye calisilan kurum kimligi cabalari,
asagidaki durumlar oldugunda bir stratejiye doniistliriilmektedir veya baska bir
sekilde ifade edecek olursak, bir kurum kimligi stratejisine ihtiya¢ duyulmasinin

baslica nedenleri sunlardir:

Kurulusun olusturulmasi, ilk kurulma asamasi

I¢ ve dis hedef kitleyi etkileyecek olan degisikliklerin meydana gelmesi
Kurumdaki gorev profilinin veya {iriin grubunun degismesi

Kurulusun yeniden yapilanmasi

Y onetimde degisikliklerin olmasi

Is yerinin tasinmasi ve yeniden organize edilmesi

vV Vv VY ¥V VvV VY VY

Kuruluslarin birlesmesi

Bir kurum kimligi stratejisinin gelistirilmesinin ¢esitli yOontemleri mevcuttur.
Kurumlar bu yontemlerden kendilerine en uygun olami segerek, bu alanda bir

girisimde bulunabilirler.’®

Kurum kimligi faaliyetleri neticesinde olusturulan kurumsal imaj bir feedback

¢cemberi igerisinde kurumsal kimligi de etkileyecektir. Bu sekilde karsilikli etkilesim

Y7 vural, age, 191-192.
198 Okay, age, 272.
199 age, 273-274.
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icerisine giren kimlik ve imaj, yogun ¢abalar ve uzun vadeli bir ¢aligma ile kurumun

istedigi yone gelisecektir.

Ozet olarak denilebilir ki, bir kurum kimligi olusturmaya yénelik tiim gabalarin son
hedefi bir imaj olusturmaktir. Kurum kimligi, kurumsal imaj1 sekilendirir ve basarili
olarak atfedilen her imaj bdyle bir ¢abaya dayanmalidir. Kurum kimligi c¢abalari
olmaksizin gergeklestirilmek istenen imajlar, kalict olmaktan ¢ok gecici olup, asil

kurum kimligi ¢abalarinin “uzun vadeli olma” niteligine uymamaktaldlr.200

20 age, 267-268.
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4. UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada; kamu sektoriinde faaliyet gosteren bir Biiyiliksehir Belediyesi’nde
calisanlarin motivasyon seviyesinin tespit edilerek, ¢alisanlarin kurumlarinin i¢eriden
ve disaridan nasil bir imaja sahip olduguna dair algilar1 ile motivasyonlar1 arasinda
nasil bir iligkinin bulundugunun belirlenmesi hedeflemistir. Bu amagla ¢alisma, daha
bilingli kesimin imaji nasil algiladigim belirlemek icin Insan Kaynaklar1 boliimiinde
calisanlara uygulanmustir. Buna yénelik Insan Kaynaklari yéneticilerinin kendi
personeli ile isbirligi icerisine girerek kurumda calisan diger personelin de
motivasyon seviyesini yiikseltme, olumlu bir imaj olusturmada yol gdsteren

caligsmalara yer verilmesini saglayacagi diistiniilmektedir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Bir kurumda verimlilik ve etkinligin olumlu yonde etkilenebilmesi igin ¢alisanlarin

motivasyonlarinin yiiksek olmasi gerekir.

Yonetimde etkinlik saglanamamast belli bagh {i¢ acigin varhigina baglanmaktadir.
Bunlar performans ag¢ig1, giiven agig1 ve biitge acig1 olup, zincirleme birbirine siki
stkiya bagli bulunmaktadir. Bunlardan insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile yakindan
ilgili olan performans acigmmin kamu orgilitlerinde bulunmasi, biiyiik 6l¢lide insan
kaynaklarmin 1iyi motive edilmemesinden kaynaklanmaktadir. Diger taraftan
postmodern kamu yonetimi anlayisi, kalite odakli, bilgi ve teknolojiye dayali, sinerji
olusturan ve insan kaynaklar1 yonetimi ¢ergevesinde bunlari toplumun istifadesine

sunan bir kimlik kazanrmstlr.201

Kamu kuruluslarmin kurumsallasmaya basladigt ve kamu sektoriinde insan

kaynaklar1 yonetimi unsurunun uygulamaya konuldugu bir déonemde 6zel sektorde

201 Recai Akyel, ilhami Soyler, “Insan Kaynaklari Y netiminin Kamu Sektériinde Uygulanabilirligi”,
http://www.dpud.org/index.php?option=com_content&view=article&id=11829:nsan-kaynaklar-
yoenetiminin-kamu-sektoeruende-uygulanabilirlii&catid=112:kamu-personel-yonetimi-
icerik&Itemid=453 [22.07.2011].
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etkinligi ve verimliligi arttirmak ic¢in kullanilan motivasyon faktorleri, kamu

sektorlinde de uygulama alani bulabilir.

Kurumlar c¢alisanlarini motive edip memnun edebildikleri takdirde personelin
giivenini kazanarak ¢alisanin goziinde imaj1 yiikselecektir. Bu ¢alismadan elde edilen
bulgular sayesinde kamu sektoriindeki ilgili birime bazi diizeltmeler yapma, hatali
siiregleri gozden gecirme ve imaj gelistirme konusunda yol gosterilmesi

distiniilmektedir.

4.3. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhliklar:

Arastirma anketine katilanlarin herhangi bir etki altinda kalmadan sorulara samimi

olarak cevap verdikleri varsayilmaktadir.

Bu aragtirma Temmuz.2011 — Eyliil.2011 tarihleri arasinda gergeklestirilmis olup bir
Biiyiiksehir Belediyesi’nin insan Kaynaklar1 béliimiinde 76 ¢alisan iizerinde

uygulanmis ve 74 kisiden doniis saglanmistir.

4.4, Arastirmanin Tiirii ve Modeli

Belediyede c¢alisanlarin kurumsal imaj algilamalar1 ile motivasyonlar1 arasindaki

iligkinin incelenmesine yonelik aragtirma, tanimlayici nitelikte bir aragtirmadir.

Aragtirmanin modeli Sekil 5’te goriilmektedir.
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KURUMSAL iMAJ:
+  Algilanan Igsel imaj @ MOTIVASYON
*  Yapilanmis Digsal
Imaj

DEMOGRAFiK
DEGISKENLER:
= Yas
= Cinsiyet

= Egitim diizeyi
= Medeni durum
=  Calisma yil1

Sekil 5: Arastirmanin Modeli

4.5. Arastirmanin Hipotezleri

Ana Hipotez:

Hi: Calisanlarin kurumsal imaj algilamalari ile motivasyonlar1 arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Ho: Calisanlarin kurumsal imaj algilamalar1 ile motivasyonlar1 arasinda anlamli bir

iligki yoktur.
Alt Hipotezler:

Hi: Algilanan igsel imaj ile calisanlarin motivasyonu arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Ho: Algilanan ig¢sel imaj ile g¢alisanlarin motivasyonu arasinda anlamli bir iliski

yoktur.

Hi: Yapilanmis digsal imaj ile calisanlarin motivasyonu arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Ho: Yapilanmis digsal imaj ile ¢alisanlarin motivasyonu arasinda anlamh bir iliski

yoktur.
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Demografik Degiskenlere iliskin Hipotezler:

Hi: Calisanlarin kurumsal imaj algilamalari demografik degiskenlere gore farklilik

gostermektedir.

Ho: Calisanlarin kurumsal imaj algilamalar1 demografik degiskenlere gore farklilik

gostermemektedir.

Hi:  Calisanlarin  motivasyonlar1  demografik  degiskenlere gore farklilik

gostermektedir.

Ho: Calisanlarin motivasyonlar1  demografik  degiskenlere gore farklilik

gostermemektedir.

4.6. Arastirmanin Yontemi

4.6.1. Orneklem Alani

Arastirmanin ana kiitlesini, bir Biiyiliksehir Belediyesi calisanlar1 olusturmaktadir.
Kolayda érmekleme yontemi ile Insan Kaynaklar1 departmaninda calisan 76 kisiye
anket gonderilmis ve cevaplanan 74 anket formu {izerinden degerlendirme

gerceklestirilmistir.

4.6.2. Veri Toplama Araci

Bu arastirmada ¢alisanlarin kurumsal imaj algilamalari ile motivasyon diizeylerine

yonelik verilerin toplanmasinda anket teknigi kullanilmigtir.

Aragtirmada kullanilan anket {i¢c bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde
“Demografik Bilgiler” baslig1 altinda 5 soru yer almaktadir. Bu bdliimde c¢alisanlara

yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum ve ¢alisma y1l1 sorulmustur.

Ikinci béliimde kurumsal imaja ydnelik toplam 17 soru bulunmaktadir. Kurumsal
imaj ile ilgili 1-7 arasindaki ifadeler algilanan i¢sel imaj, 8-17 arasindaki ifadeler
yapilanmis digsal imaji1 6l¢gmeye yonelik toplam 17 ifade bulunmaktadir. Anketin
ticiincli boliimiinde 18-37 arasindaki sorular calisanlarin motivasyon diizeyinin

Olciilmesine yoneliktir.

Anket formunda kurumsal imaj sorularinin belirlenmesinde kaynakcada gdsterilen
Hakan Cakmak’m “Kurumsal Imajin Sirketin Farkli Paydaslar1 Tarafindan Algilanist

Uzerine Bir Arastirma” baslikli calismadan yararlandig: yiiksek lisans tezinden ve
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Semseddin Siiceddinov’un “Kurumsal Kimlik, Kurumsal imaj Olusturma Siireci ve
Bir Arastirma” adli ¢alismasindan yararlanilmigtir. Motivasyonla ilgili ifadelerin
belirlenmesinde de Ersin Kavi’nin, Lawler ve Hall tarafindan gelistirilen “Intrinsic

Motivation Inventory” 6l¢egini kullandigi doktora tezinden yararlanilmustir.

Ankette kurumsal imaj ve motivasyon ile ilgili her bir ifade 5°li Likert 6l¢egine gore
1 (Kesinlikle katilmiyorum)’den 5 (Kesinlikle katiliyorum)’e kadar derecelendirilmis
ve anket uygulamasinin yiiritildigi kisilerden bu ifadelere katilip katilmadiklarini

belirtmeleri istenmistir.

4.6.3. Veri Analiz Teknikleri

Arastirmadan elde edilen verilerin degerlendirilmesinde SPSS programinin 11.5 for
windows siirlimiinden yararlanilmistir. Arastirma sonuglarinin ne Ol¢lide giivenilir
oldugunun belirlenmesi i¢in veriler giivenirlilik analizine tabi tutulmustur. Bunun
yani sira arastirmada kullanilacak analiz yontemlerinin belirlenmesi amaciyla One
Sample Kolmogorov-Smirnov testi uygulanmistir. Tablo 3’teki analiz sonuglarina
gore, anlamlilik degeri olarak hesaplanan her iki p degeri de 0,05’ten biiylik oldugu
icin verilerin normal dagilima sahip oldugu sonucuna varilmistir. Bu sebeple de
analizler sirasinda parametrik testlerden faydalanilmistir. Degiskenler arasindaki

iliskilerin test edilmesi igin t-testi, korelasyon analizi ve anova testi kullanilmistir.

Tablo 3: One Sample Kolmogorov-Smirnov Analizi Sonug¢lar:

Imaj Motivasyon

N 74 74
Normal Parametreler Ortalama 3,8545 3,5230

Std. Sapma ,66560 ,67037
En Asir1 Farkliliklar Mutlak , 115 ,089

Pozitif ,066 ,066

Negatif -,115 -,089
Kolmogorov-Smirnov Z ,988 ,768
Anlamlilik ,283 ,597

4.6.4. Giivenilirlik Analizi
Algilanan ig¢sel imaji 6lgmeye yonelik ilk 7 sorunun (1-7 arasi sorular) cronbach

alpha degeri 0,9050, yapilanmis dissal imaj1 6lgmeye yonelik 10 sorunun (8-17 arasi
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sorular) cronbach alpha degeri 0,8932 ve motivasyonu dlgmeye yonelik son 20

sorunun (18-37 aras1 sorular) cronbach alpha degeri 0,9257 olarak bulunmustur.

4.7. Bulgular ve Yorumlar

Bu boliimde toplanan verilerin incelenmesiyle elde edilen bulgulara ve bunlarin
yorumlanmasina yer verilmistir.

4.7.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Bu boliimde anketi dolduran kisilerin yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum,
caligma yil1 gibi demografik 6zellikleriyle ilgili dagilimlar incelenmistir.

4.7.1.1. Yasa Gore Dagilim

Tablo 4’teki frekans sonuglarina bakildiginda, arastirmaya katilan galisanlarin
cogunlugunun (%44,6) 26-33 yas grubu iginde bulundugu goriilmektedir. Diger
calisanlarin %8,1’ini 18-25 yas grubu, %35,1’ini 34-41 yas grubu ve %12,2’lik

kismini ise 42 ve tizeri yas grubu olusturmaktadir.

Tablo 4: Yasa Gore Dagilim

N Gegerli 74
Kayip 0
Ortalama 2,51
Std. Sapma 0,815
Minimum 1
Maksimum 4

. Gegerli Toplamsal
Frekans | Yiizde Yﬁi de Yiiz de
Gegerli 18-25 6 8,1 8,1 8,1
26-33 33 44,6 44,6 52,7
34-41 26 35,1 35,1 87,8
42 ve tizeri 9 12,2 12,2 100
Toplam 74 100 100

63



4.7.1.2. Cinsiyete Gore Dagilim

Tablo 5’te goriildiigii gibi arastirmaya katilanlarin cinsiyete gore dagilimlar
arasindaki fark ¢ok az olup %52,7’lik kismini erkek, %47,3’liikk kismin1 da kadin

calisanlar olusturmaktadir.

Tablo 5: Cinsiyete Gore Dagilim

N Gegerli 74
Kayip 0
Ortalama 1,53
Std. Sapma 0,503
Minimum 1
Maksimum 2

Gegerli Toplam

Frekans Yiizde Yiizde Yiizde

Gegerli Kadin 35 47,3 47,3 47,3
Erkek 39 52,7 52,7 100
Toplam 74 100 100

4.7.1.3. Egitim Durumuna Gére Dagilim

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin = %1,4°0  ilkdgretim, %31,1°1 lise, %59,5’1
tiniversite/yiiksekokul, %8,1°1 ise yiiksek lisans/doktora mezunudur. Calisanlarin
egitim durumlarina bakildiginda biiyiik ¢ogunlugu iiniversite/yiliksekokul mezunlar
olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin egitim seviyesi oldukca yiiksektir.

Calisanlarin egitim durumlarina gore dagilimlar: Tablo 6°daki gibi gosterilebilir.
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Tablo 6: Egitim Durumuna Goére Dagilim

N Gegerli 74
Kayip 0
Ortalama 2,74
Std. Sapma 0,621
Minimum 1
Maksimum 4

.. Gegerli Toplam
Frekans Yiizde Yﬁi de Yisz) de
Gegerli [kogretim 1 1,4 1,4 1,4
Lise 23 31,1 31,1 32,4
Universite/yﬁksekokul 44 59,5 59,5 91,9
Yiiksek lisans/doktora 6 8,1 8,1 100
Toplam 74 100 100

4.7.1.4. Medeni Durumuna Goére Dagilim

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin medeni durumlarina gore dagilimi Tablo 7’de
belirtildigi sekildedir. Calisanlarin %74,3’linii evli, %25,7°lik kismin1 da bekarlar

olusturmaktadir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin biiyiik kismin1 evli calisanlar

olusturmaktadir.
Tablo 7: Medeni Durumuna Goére Dagilim
N Gegerli 74
Kayip 0
Ortalama 1,26
Std. Sapma 0,44
Minimum 1
Maksimum 2
.. Gegerli Toplam
Frekans | Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli Evli 55 74,3 74,3 74,3
Bekar 19 25,7 25,7 100
Toplam 74 100 100
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4.7.1.5. Calisma Yilina Gore Dagilim

Tablo 8’de goriildiigii gibi, arastirmaya katilanlarin ¢gogunlugunun (%37,8) ¢alisma
siiresi 3-5 yil arasindadir. %33.8’lik kism1 da 11 yildan daha fazla siiredir
caligmaktadir. Arastirmaya katilanlarin belediyede ¢alisma siirelerine bakildiginda

uzun stireli ¢alisan sayisinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 8: Calisma Yilina Gore Dagilim

N Gegerli 74
Kayip 0
Ortalama 3,34
Std. Sapma 1,327
Minimum 1
Maksimum 5

.. Gecgerli Toplam

Frekans | Yiizde Yﬁi de Yiin) de
Gegerli 0-2 yil 1 14 1,4 14
3-5yil 28 37,8 37,8 39,2
6-8 yil 15 20,3 20,3 59,5
9-11 yil 5 6,8 6,8 66,2
11 yildan fazla 25 33,8 33,8 100
Toplam 74 100 100

4.7.2. Arastirmada Kullanilan Degiskenlerin Ortalamalar:

Arastirmada kullanilan degiskenlerden kurumsal imaj ile motivasyona iligkin

sorulara verilen cevaplarin ortalamalari Tablo 9°da belirtildigi sekildedir.

Tablo 9: Kurumsal imaj ve Motivasyon Degiskenlerinin Ortalamalari

N Minimum | Maksimum | Ortalama | Std. Sapma
Imaj 74 1,82 5,00 3,8545 ,66560
Motivasyon 74 1,65 4,95 3,5230 ,67037
Gegerli 74

Kurumsal imaj ortalamasi 3,85; motivasyon ortalamasi 3,52 olarak bulunmustur.
Buna gore, calisanlarin her iki degiskene iligkin verdigi cevaplarin “3 = Kararsizim”

seceneginden “4 = Katiliyorum” se¢enegine dogru yaklastigi goriilmektedir.
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4.7.3. Kurumsal imaj ile Motivasyon Arasindaki Iliskiyi Incelemeye Yénelik
Bulgular

Ana Hipotez:

Ho: Calisanlarin kurumsal imaj algilamalart ile motivasyonlar: arasinda anlaml bir
iligki yoktur.
Hi: Calisanlarin kurumsal imaj algilamalari ile motivasyonlart arasinda anlamli bir

iliski vardur.

Katilimcilarin motivasyon diizeyleri ile kurumsal imaj algilamalar1 arasinda bir iligki
olup olmadigmma yonelik yapilan korelasyon analizi sonucu Tablo 10’da

gosterilmigtir.

Tablo 10: Kurumsal Imaj ile Motivasyon Arasindaki Iliski

Imaj Motivasyon
L Pearson o
Tmay Korelasyonu ! ,763(™)
Anlamlilik . ,000
N 74 74
. Pearson ox
Motivasyon Korelasyonu 163(**) 1
Anlamlilik ,000 .
N 74 74

Tablo 10°da motivasyon ile kurumsal imaj ifadelerine verilen cevaplar arasinda
korelasyon analizi yapilmis ve p=0,00 seviyesinde gii¢lii ve anlamli bir iliski
(r=0,763) tespit edilmistir. Analiz sonucunda p degerinin 0,05’ten kii¢iik olmasi
sebebiyle Hi hipotezi kabul edilmistir. Buna gore, ¢alisanlarin kurumsal imaja ait

olumlu yargilar arttikga motivasyonlar da giiclenmektedir.

4.7.3.1. Algillanan lic¢sel imaj ile Motivasyon Arasindaki Iliskiye Yonelik
Bulgular

Ho: Algilanan igsel imaj ile ¢alisanlarin motivasyonu arasinda anlamly bir iliski

yoktur.

Hi: Algilanan i¢sel imaj ile ¢alisanlarin motivasyonu arasinda anlamly bir iliski

vardir.
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Tablo 11: Algilanan Icsel Imaj ile Motivasyon Arasindaki liski

Motivasyon Algl.lanan lgsel
Imaj
. Pearson wok
Motivasyon Korelasyonu 1 JT7(*%)
Anlamlilik . ,000
N 74 74
Algl.lanan Igsel Pearson T77(%%) 1
Imaj Korelasyonu
Anlamlilik ,000 .
N 74 74

Tablo 11°deki korelasyon analizinde, ankete katilan c¢alisanlarin cevaplar
dogrultusunda algilanan igsel imaj ile c¢alisan motivasyonu arasindaki iliski
incelenmistir. Buna gore; iki degisken arasindaki iligkinin anlamlilik diizeyi p=0,00;
korelasyon analizinin sonucu ise 1=0,777 olarak ¢ikmistir. Bu durumda algilanan
icsel imaj ile motivasyon arasinda %99 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bir iligki goriilmektedir. Buna gore, ¢alisanlarin algilanan igsel imaja ait
olumlu yargilarr arttikga motivasyonlari da giiglenmektedir. Sonug olarak Hz hipotezi

desteklenmektedir.
4.7.3.2. Yapilanmis Digsal imaj ile Motivasyon Arasindaki iliskiyi incelemeye
Yonelik Bulgular

Ho: Yapilanmis dissal imaj ile ¢alisanlarin motivasyonu arasinda anlaml bir iliski

yoktur.

Hi: Yapilanmis digsal imaj ile ¢calisanlarin motivasyonu arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Tablo 12: Yapilanmus Digsal imaj ile Motivasyon Arasindaki iliski

) Yapilanmig
Motivasyon Dissal imaj
] Pearson >
Motivasyon Korelasyonu ! o
Anlamhilik : 000
N 74 4
Yapilanmig Pearson *
Digsal imaj Korelasyonu 0890 :
Anlamhilik ,000 :
N 74 4
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Tablo 12’de p degerinin 0,05’ten kiiglik olmasi; yapilanmig dissal imaj ile
motivasyon arasinda anlamli bir iligki oldugunu, Hi hipotezinin kabul edildigini
gostermektedir. Buna gore, ¢alisanlarin yapilanmis dissal imaja ait olumlu yargilar

arttikca motivasyonlar1 da artmaktadir.

4.7.4. Kurumsal Imaj ile Demografik Degiskenler Arasindaki Iliskiye Yonelik

Bulgular

Demografik degiskenlerle ilgili olarak yapilan analizler Oncesinde yas, egitim
durumu ve calisma siiresi degiskenlerindeki gruplarin yeniden belirlenmesine gerek
duyulmustur. Bu degiskenlerdeki gruplar arasinda kisi sayisi bakimindan fark fazla
oldugu icin grup birlestirmeleri yapilmis ve analizlerde anlamli degerlendirmelerde

bulunulmas1 saglanmistir.

Yasla ilgili; 18-25 ile 42 ve lizeri yas gruplarina dahil olan kisi sayis1 az oldugu i¢in

analizlerde gruplar birlestirilmis ve 18-33 ile 34 ve lizeri yas gruplar1 kullanilmistir.

Egitimle ilgili; ilkogretim ile yiliksek lisans/doktora egitim durumu gruplarina dahil
olan kisi sayis1 az oldugu igin analizlerde gruplar birlestirilmis ve ilkogretim-lise ile

tiniversite/yiiksekokul-yiiksek lisans/doktora olmak {izere iki grup kullanilmistir.

Calisma siiresi ile ilgili; 0-2 yil ile 9-11 yil araliginda calisma siiresi bulunan
katilimcilarin sayis1 az oldugu i¢in analizlerde gruplar birlestirilmis ve 0-5 yil, 6-11

yil ve 11 yildan fazla ¢alisma siiresi gruplari kullanilmstir.

Kurumsal imaj ile demografik 6zelliklere iliskin yapilan incelemelerde; kurumsal
imajin ve alt boyutlarinin, ¢alisanlarin cinsiyet, egitim durumu ve medeni duruma

gore degismedigi tespit edilmistir.
Ho: Calisanlarin kurumsal imaj algilamalar: yaga gére farklilik géstermemrktedir
Hi: Calisanlarin kurumsal imaj algilamalar: yasa gore farklilik géstermektedir.

Calisanlarin kurumsal imaj algilamalar ile yas arasindaki iliski t testi kullanilarak

incelenmis ve analiz sonuglar1 Tablo 13’°te gosterilmistir.
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Tablo 13: Kurumsal Imaj ile Yas Arasindaki Iliski

YAS N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata Ort.
Imaj 18-33 39 | 3,6486 ,72164 ,11555
34 veuzeri |35 |4,0840 ,51603 ,08723

Levene Testi | t-testi

An.

F An. |t df (2- Ort. Farki Std. Hata

e Farka
yonlii)

Varyanslarin |5 014|616 | 2055 |72 |0,004 |-04355 |0,14737

esit dagilimi

Varyanslarin

esit olmayan -3,008 | 68,71 | 0,004 |-0,4355 0,14478

dagilimi

Tablo 13’e gore katilimcilarin Levene Testi anlamlilik diizeyi (0,16) 0,05’ten biiyiik
olmasi sebebiyle varyanslarin esit dagildigi iki yonlii anlamlilik katsayisina (0,004)
bakilmaktadir. iki yonlii anlamlilik katsayisinin 0,05’ten kiiciik olmasi sebebiyle Hi
hipotezi kabul edilmis ve ¢alisanlarin kurumsal imaja dair algilarinin yaslarina baglh

olarak farklilik gdsterdigi sonucuna varilmistir.

Ho: Calisanlarin  kurumsal imaj algilamalart ¢alisma yiuina gére farklilik

gostermemektedir.

Hi:  Calisanlarin  kurumsal imaj algilamalart ¢alisma yiuina gére farklilik

gostermektedir.

Calisanlarin kurumsal imaj algilamalar ile ¢alisma yil1 arasindaki iligki tek yonli
varyans analizi (One — Way Anova) kullanilarak incelenmis ve analiz sonuglari

Tablo 14’°te gosterilmistir.
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Tablo 14: Kurumsal imaj ile Cahsma Yili Arasindaki Iliski

?g}:ﬂil df ggtrael:imalarm F Anlamlilik
Gruplar Arast 3,973 2 1,986 4,971 ,010
Gruplar I¢i 28,368 71 ,400
Toplam 32,341 73

N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata
0-5yil |29 3,5659 ,71483 ,13274
6-11y1l |20 4,0441 ,58882 ,13166
11
yildan 25 4,0376 ,55802 ,11160
fazla
Toplam | 74 3,8545 ,66560 ,07737

Tablo 14’¢ gore p degerinin (0,010) 0,05’ten kiigliik olmasi1 sebebiyle H1 hipotezi
kabul edilmis ve s6z konusu degiskenler arasinda anlamli bir fark bulundugu

sonucuna varilmistir.

Tablo 15: Kurumsal imaj ve Calisma Yih Tukey Testi

(M )

CALISMA | CALISMA (FD rtla('a('ﬂi) IS-|tz:1jt.a An.

YILI YILI ar

Tukey HSD | 0-5 yil 6-11 yil “4782(%) | 18373 | ,030

Iyildan | 421704 | 17251 | 021
fazla

6-11 yil 0-5 yil 4782(%) 18373 | ,030
yidan | 5565 18963 | ,999
fazla

11 yildan 0-5 yil A717(%) 17251 | 021

fazla ' ' '
6-11 yil 0065 18963 | 999

Aradaki farkliligin sebebini incelemek igin yapilan Tablo 15°teki Tukey testi
sonuclarina gore, 6-11 yil arasi ile 11 y1l ve {izeri ¢alisma siiresine sahip c¢alisanlarin
0-5 yil aras1 galisma siiresine sahip ¢alisanlara oranla kurumsal imaja dair algilarinin

daha olumlu oldugu gézlemlenmektedir.
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4.7.4.1. Algilanan Icsel Imaj ile Demografik Degiskenler Arasindaki liskiyi

incelemeye Yonelik Bulgular
Ho: Algilanan i¢sel imaj yasa gore farkiilik gostermemektedir.
Hi: Algilanan i¢sel imaj yasa gore farklilik gostermektedir.

Algilanan igsel imaj ile yas arasindaki iligki t testi kullanilarak incelenmis ve analiz

sonuglar1 Tablo 16’da gosterilmistir.

Tablo 16: Algillanan icsel imaj ile Yas Arasindaki iliski

YAS N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata Ort.
Alg.
Igsel 18-33 39 3,4249 ,83137 ,13313
Imaj

34 ve tizeri | 35 3,9673 ,64083 ,10832

Levene Testi | t-testi

An.
F An. |t df (2- Ort. Farki
yonlii)

Std. Hata
Farka

Varyanslarin

IR 2,762 10,101 | -3,117 | 72 0,003 |-0,5424 |0,17404
esit dagilimi

Varyanslarin
esit olmayan -3,161 | 70,45 0,002 |-0,5424 |0,17163
dagilim

Tablo 16’ya bakildiginda, algilanan igsel imaj agisindan yas degiskeninin gruplari
arasinda anlamli (p=0,003<0,05) bir farklilik oldugu goériilmektedir. Diger bir deyisle
H1 hipotezi kabul edilmektedir.

Ho: Algilanan i¢sel imaj ¢alisma yilina gore farklilik gostermemektedir.
Hui: Algilanan i¢sel imaj ¢alisma yilina gore farklilik gostermektedir.

Algilanan i¢sel imaj ile caligma yili arasindaki iligki tek yonlii varyans analizi (One —

Way Anova) kullanilarak incelenmis ve analiz sonuglar1 Tablo 17°de gosterilmistir.
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Tablo 17: Algilanan I¢sel imaj ile Calisma Yih Arasindaki Tliski

?g{)ﬂil df ggtrael:imalarm F Anlamlilik
Gruplar Arasi 4,941 2 2,470 4,308 ,017
Gruplar i(;i 40,714 71 573
Toplam 45,655 73

N Ortalama Std. Sapma | Std. Hata
0-5y11 |29 3,3596 ,81764 ,15183
6-11y1l | 20 3,8857 , 74534 ,16666
11
yildan | 25 3,8914 ,69041 ,13808
fazla
Toplam | 74 3,6815 ,79083 ,09193

Tablo 17’ye gore p degerinin (0,017) 0,05’ten kiiglik olmasi sebebiyle Hi hipotezi
kabul edilmis ve s6z konusu degiskenler arasinda anlamli bir fark bulundugu

sonucuna varilmaistir.

Tablo 18: Algilanan I¢sel imaj ve Calisma Yili Tukey Testi

U] )

CALISMA | CALISMA (FD rtla('a('ni) IS-|tz:1jt.a An.

YILI YILI ar

Tukey HSD | 0-5 yil 6-11 yil ~5261 22010 | ,050

yidan | _go18%) | 20667 |,032
fazla

6-11 yil 0-5 yil 5261 22010 | ,050
yidan 4557 22718 | 1,000
fazla

11 yildan ) "

tarin 0-5 yil 5318(*) 20667 | ,032
6-11 yil 0057 22718 | 1,000

Aradaki farkliligin sebebini incelemek icin yapilan Tablo 18’deki Tukey testi
sonuclarina gore 11 yil ve lizeri ¢alisma siiresine sahip c¢alisanlarin 0-5 yil arasi
caligma stiresine sahip ¢alisanlara oranla algilanan i¢sel imajin daha olumlu oldugu

gozlemlenmektedir.
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4.7.4.2. Yapilanms Dissal imaj ile Demografik Degiskenler Arasindaki Iliskiyi

Incelemeye Yonelik Bulgular
Ho: Yapilanmig dissal imaj yasa gore farklilik géstermemektedir.
Hi: Yapilanmig dissal imaj yasa gore farklilik gostermektedir.

Yapilanmis digsal imaj ile yas arasindaki iligki t testi kullanilarak incelenmis ve

analiz sonuglar1 Tablo 19°da gosterilmistir.

Tablo 19: Yapilanms Dissal imaj ile Yas Arasindaki iliski

YAS N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata Ort.
Yap.
Digsal | 18-33 39 3,8051 ,70560 ,11299
Imaj

34 ve lizeri | 35 4,1657 47213 ,07980

Levene Testi | t-testi

An.

F An. |t df (2- Ort. Farki Std. Hata

. 1 Farki
yonlii)

Varyanslann 5 45 g 15 | 2553 |72 |0,013 |-0,3606 |0,14125

esit dagilimi

Varyanslarin

esit olmayan -2,607 | 66,79 |0,011 |-0,3606 |0,13833

dagilim

Tablo 19°a bakildiginda, yapilanmis digsal imaj agisindan yas degiskeninin gruplari
arasinda anlamli (p=0,013<0,05) bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu baglamda,
H1 hipotezi kabul edilir.

Ho: Yapilanmug dissal imaj ¢alisma yilina gore farklilik gostermemektedir.
Hi: Yapilanmus digsal imaj ¢alisma yilina gore farkiilik gostermektedir.

Yapilanmig dissal imaj ile calisma yili arasindaki iliski tek yonlii varyans analizi
(One — Way Anova) kullanilarak incelenmis ve analiz sonuglart Tablo 20°de

gosterilmistir.
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Tablo 20: Yapilanmis Dissal Imaj ile Cahisma Yih Arasindaki fliski

?g}:ﬂil df ggtrael:imalarm F Anlamlilik
Gruplar Aarasi 3,360 2 1,680 4,671 ,012
Gruplar I¢i 25,536 71 ,360
Toplam 28,896 73

N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata
0-5 yil 29 |3,7103 ,70728 ,13134
6-11 yil | 20 | 4,1550 ,54336 ,12150
11
yildan 25 |4,1400 ,49666 ,09933
fazla
Toplam | 74 | 3,9757 ,62916 ,07314

Tablo 20’ye gore p degerinin (0,012) 0,05’ten kiiglik olmasi sebebiyle Hi hipotezi
kabul edilmis ve s6z konusu degiskenler arasinda anlamli bir fark bulundugu

sonucuna varilmistir.

Tablo 21: Yapilanmis Dissal Imaj ve Calisma Yili Tukey Testi

Ortalama
(I) CALISMA | (J3) CALISMA Farki
YIL YILI (1-d) Std. Hata An.
Tukey HSD | 05 yil 6-11 yil ~4447(%) 17431 034

11 yildan - 4297(%) 16367 028
fazla

6-11 yil 0-5yil A447(%) ,17431 ,034
11 yildan 0150 17992 996
fazla

11 yildan 0-5yil 4297(%) 16367 028

fazla
6-11 yil ~0150 17992 096

Aradaki farkliligin sebebini incelemek igin yapilan Tablo 21’deki Tukey testi
sonuglarina gore 0-5 yil ile 6-11 yil ve 0-5 yil ile 11 yildan fazla ¢alisma siirelerine
sahip olan calisanlara ait yapilanmis dissal imaj algilar1 arasindaki farklarin anlaml
oldugu sonucuna ulasilmistir. 6-11 yil arasi ile 11 yi1l ve {izeri ¢aligma siiresine sahip
calisanlarin 0-5 yil arast calisma siiresine sahip calisanlara gore dis g¢evrelerinin

kurum hakkinda daha olumlu imaj algilamalarina sahip olduklarini diisiinmektedirler.
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4.7.5. Motivasyon ile Demografik Degiskenler Arasindaki iliskiye Yénelik
Bulgular

Motivasyon ile demografik 6zelliklere iliskin yapilan incelemelerde; motivasyonun
calisanlarin cinsiyet, e8itim durumu ve medeni duruma gore farklilik gostermedigi

tespit edilmistir.
Ho: Calisanlarin motivasyonlart yasa gore farklilik gostermemektedir.
H1: Calisanlarin motivasyonlart yasa gore farklilik géstermektedir.

Calisanlarin motivasyonlari ile yaslar1 arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla t

testi yapilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 22°de gosterilmistir.

Tablo 22: Motivasyon ile Yas Arasindaki iliski

YAS N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata Ort.
Motivasyon | 18-33 39 3,3436 ,60700 ,09720
34 velizeri | 35 3,7229 ,68924 ,11650

Levene Testi | t-testi

An.
F An. |t df (2- Ort. Farki Std. Hata

e Farki
yonlii)

Varyanslarn g o5 1693 | 5517 |72 |0,014 |-0,3793  |0,15068

esit dagilimi

Varyanslarin

esit olmayan -2,5 68,22 | 0,015 |-0,3793 0,15172

dagilimi

Tablo 22’ye gore calisanlarin motivasyonu, yas degiskeninin gruplar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli (p=0,014<0,05) bigimde farklilagmaktadir. Ortalama
degerlerine gore 18-33 yas arasi calisanlarin motivasyon seviyeleri daha diisiiktiir.
Bu durumda H1 hipotezinin dogrulugu kanitlanmis ve ¢alisanlarin motivasyonlarinin

yaslarina bagli olarak farklilik gésterdigi sonucuna varilmaistir.
Ho: Calisanlarin motivasyonlart ¢calisma yilina gore farklilik gostermemektedir.

Hi: Calisanlarin motivasyonlari ¢alisma yilina gore farklilik gostermektedir.
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Calisanlarin motivasyonlar1 ile ¢aligma siireleri arasindaki iliskinin incelenmesi
amaciyla tek yonlii varyans analizi (One-Way Anova) yapilmis ve analiz sonuglari

Tablo 23’te gosterilmistir.

Tablo 23: Motivasyon ile Calisma Yili Arasindaki iliski

Kareler Ortalamalarin
Toplami df Karesi F Anlamlilik
Gruplar Arast 3,165 2 1,583 3,791 ,027
Gruplar Igi 29,641 71 A17
Toplam 32,806 73
N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata
0-5 yil 29 3,2655 ,57850 , 10742
6-11 y1l 20 3,7000 ,59049 , 13204
I1yildan | o 36800 | ,75402 15080
fazla
Toplam 74 3,5230 ,67037 ,07793

Analiz sonuclari, ¢alisanlarin motivasyonu arasinda, ¢alisma siirelerine gore bir

farklilik oldugunu gostermektedir (p=0,027<0,05).

Tablo 24: Motivasyon ve Calisma Yil Tukey Testi

() CALISMA | (J) CALISMA | Ortalama
YILI YILI Farki (1)) | Std. Hata An.
Tukey HSD | 0-5 yil 6-11 yil _4345 118780 1060
11 yiidan -4145 17634 055
fazla
6-11 yil 0-5 yil 4345 ,18780 ,060
11 yildan ,0200 ,19384 ,994
fazla
11 yiidan 05y 4145 17634 055
fazla
6-11 yil
-,0200 ,19384 994
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Ancak Tablo 24’teki Tukey testi sonucuna gore farkli galisma siireleri ile ¢alisanlarin
motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig

gorilmektedir.
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5. SONUC

Kurumsal imaj kavrami, kurumun igeriden ve disaridan nasil goriindiigiiyle ilgilidir.
Kurum imaj1; kurumun kalitesini yiikseltmekte, ¢alisanlarin kuruma olan giiveninin

artmasinda ve uzun vadede amaclara ulasmada olumlu etki saglamaktadir.

Motivasyon ise; insan davraniglarini belirleyen ve onlart belli bir amaca dogru

yonlendiren psikolojik bir kavramdir.

Kamu sektoriinde de 6zel sektorde de orgiitlerin amaclarina ulasmada sahip olduklari
en Onemli deger insan faktoriidir. Kurumlar, amaglarina g¢alisanlar1 sayesinde
ulagirlar. Calisanlar, 6rgiitiin verimliligi iizerinde giiglii bir etkiye sahiptir. Insanin
orgiit lizerindeki etkinliginin son derece 6nemli oldugu giiniimiiz is hayatinda

personelin motivasyonunu saglamak gereklilik haline gelmistir.

Birey, calisma c¢evresindeki olumlu ya da olumsuz tiim faktorlerden dogrudan
etkilendigi i¢in kendisine 6nem verildigini hissettigi, sayginlik kazandigi, yani mutlu
oldugu isi yapiyor olmasi biiyiik 6nem tagimaktadir. Calisanin isinden memnun
olmasi calisma kosullari, kariyer olanaklarinin bulunmasi, aldigi {icret, ¢alisma
arkadaslariyla kurdugu iligkiler gibi faktorlerden etkilenmektedir. Bu faktorlerin
disinda, kurumun c¢alisanin goziinde olumlu bir imaja sahip olmasi da g¢alisanlarin
motivasyonu lizerinde dnemli bir rol oynayabilir. Calistiklar1 kurum hakkinda olumlu
bir imaja sahip olan c¢alisanlar daha verimli ve istekli calisarak, isle ilgili bazi
sorunlara daha hosgoriilii yaklagabileceklerdir. Bu anlamda; bir kurumda var olan
imajin, ¢alisanlarin ise ve kuruma olan ilgisini arttiran motivasyon ile iligkisi ortaya

cikmaktadir.

Yapilan korelasyon analizi sonuglar1 degerlendirildiginde, kurumsal imaj ile
motivasyon degiskenleri arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski oldugu goriilmektedir.
Kurumsal imajin alt boyutlar1 ile motivasyon arasinda da giiclii bir korelasyonun
oldugu ortaya konmustur. Yani bu arastirma, ¢alisanlarin kurumsal imaj algilamasi

ile motivasyonu arasinda anlamli bir iligki oldugunu gostermektedir. Bu iki degisken
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arasindaki iliskinin incelenmesine yonelik fazla sayida arastirma olmamasi sebebiyle,

bu arastirma sonuglarinin literatiire nemli bir katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Analiz sonucunda; farkli yas gruplarina sahip ¢alisanlarin kurumsal imaj ve alt
boyutlar1 agisindan aralarinda bir fark oldugu saptanmistir. Calisanlar arasinda 34 ve
lizeri yastaki calisanlarin 18-33 yas grubundaki ¢alisanlara oranla c¢alistiklar1 kurum
hakkinda daha olumlu imaj algisina sahip olduklari séylenebilir. Bunun bir nedent,
geng ¢alisanlarin kurumdan daha farkli beklentilerinin olmasi ve imaja dair algilarimni

etkilemesi olarak diisiiniilebilir.

Calisanlarin kurumsal imaja iliskin algilar ile belediyedeki ¢aligma siireleri arasinda
da bir fark oldugu saptanmistir. 0-5 yil arasinda calisma siiresine sahip olan
personelin en diisiik kurumsal imaj algisina sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum;
yeni ige girenlerde goriilen is heyecani duygusu, ise adapte olma ve kurum kiiltiiriine
uyum saglama siirecinin uzun siirmesi gibi etmenler sebebiyle kurum imajin1 olumlu
bicimde algilamalarini engellemesi seklinde agiklanabilir. Uzun siiredir belediyede
calisanlarda kurumsal imajin daha ¢ekici gériinmesi, imaj1 etkileyen kurumsal kimlik

ve kiiltiir siireglerinin daha yerlesmis olmasi seklinde de irdelenebilir.

Calisanlarin yaslariyla motivasyon diizeyleri karsilastirildiginda istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugu saptanmistir. 18-33 yas grubunun motivasyonu 34 ve iizeri
yas grubuna kiyasla diisiik ¢ikmistir. Bunun nedenlerinden biri, yasa bagli olarak

beklentilerin ve motive edici unsurlarin degistigi seklinde diisiiniilebilir.

Kurumsal imaj ile motivasyon ve demografik ozelliklere iliskin yapilan
incelemelerde; kurumsal imajin ¢alisanlarin cinsiyet, egitim durumu ve medeni
durumuna gore degismedigi, motivasyonun da caliganlarin cinsiyet, egitim durumu,

medeni durum ve ¢alisma yilina gore farklilik géstermedigi tespit edilmistir.

Arastirmanin sonuglarina gore, 6zel sektdrde faaliyet gosteren bir¢ok firmada oldugu
gibi kamu sektoriinde faaliyet gosteren belediyelerde de kurum imaji 6nemli bir
kavramdir. Biiyiiksehir Belediyesi’nin, calisanin goziinde olumlu bir belediye imaji
olusturmak icin gerekli diizenlemeleri yaparken c¢alisanlar arasinda belediye imaji
algisinin yas ve caligma siirelerine bagli olarak farklilik gosterdigi g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Insan kaynaklar1 politikalar1 sekillendirilirken bunlarin dikkate
alinmas1 kurum igin yararli olacaktir. Yine; calisanlarin belediyede g¢alismaktan

dolayr kendini mutlu hissetmesi, isini isteyerek yapmasi gibi durumlar kurumsal
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basariy1 etkileyeceginden yasa bagl olarak farklilik gosteren grubun motivasyonunu
diistiren unsurlar belirlenmeli ve bu yag grubunun ihtiyag ve beklentileri 6grenilerek,
onlara uygun motivasyon arttirict unsurlar gelistirilmelidir. Ust yonetim, kurumsal
imaj olusturma ve gelistirme ¢alismalarina agirlik vermeli ve bu konuda insan

Kaynaklar1 Yonetimi’nden destek almalidir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Bu anket, “Calisanlarin Kurumsal Imaj Algilamas: ile Motivasyonu Arasindaki
[liskinin incelenmesi” adl1 yiiksek lisans tezinin arastirma konusunu olusturmaktadir.
Vereceginiz cevaplar gizli tutulacaktir. Sorular1 dikkatli bir sekilde okuyup
diisiincelerinizi en iyi ifade edecek cevabi isaretlemeniz ve cevaplanmamis soru
birakmamaniz arastirma sonuclarinin dogrulugu ve giivenirliligi agisindan ¢ok
Oonemlidir.

Bu bilimsel ¢aligmaya zaman ayirdiginiz ve sorular1 objektif olarak cevapladiginiz
icin tesekkiir ederim.

DEMOGRAFIK BILGILER

1.Kag yasindasiniz?

() 18-25 () 26-33 ()34-41 () 42 ve tizeri
2.Cinsiyetiniz?

() Kadin () Erkek

3.Egitim diizeyiniz?

() Ilkdgretim () Lise () Universite / Yiiksekokul () Yiiksek Lisans /
Doktora

4.Medeni durumunuz?
() Evli () Bekar
5.Kag yildir bu kurumda caligmaktasiniz?

()0-2yil ()3-5yl ()6-8 yil ()9-11yil () 11 yildan fazla

89



Asagida, isinizle ilgili baz1 ifadeler yer almaktadir. Liitfen, her bir ifadeyi dikkatlice
okuyarak bu ifadelerden (Kesinlikle Katilmiyorum ile Kesinlikle Katiliyorum
arasinda) size en uygun olani se¢iniz.
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1.Calistigim kurum yenilikgidir. 1 2 3 4 5

2.Cahstigim kurum dirist,adil ve guvenilirdir. 1 2 3 4 5

3.Calistigim kurum sosyal sorumluluk sahibidir. 1 2 3 4 5

4.Calistigim kurum alaninda basarili ve moderndir 1 2 3 4 5

5.Calistigim kurum g¢alisanlarina iyi kosullar ve

kariyer imkanlari sunar. 1 2 3 4 5

6.Calistigim kurumun kalitesi yeterli diizeydedir. 1 2 3 4 5

7.ilkeli ve hatasiz bir kurumda calismaktayim. 1 2 3 4 5

8.Calistigim kurumun faaliyetleri topluma yararli ve

zararsizdir. 1 2 3 4 5

9.Calistigim kurumun politikalari, yonetimi ve

calisanlari ¢gevreye duyarhdir. 1 2 3 4 5

10.Cahstigim kurum i¢ ve dis musteri

memnuniyetine odakli calismaktadir. 1 2 3 4 5

11.Cahstigim kurum ulusal ve uluslar arasi alandaki

rekabette avantajli durumdadir. 1 2 3 4 5

12.Cahlistigim kurum yurtiginde ve yurtdisindaki

muhatablari ile basarili iligkiler kurmustur. 1 2 3 4 5

13.Ailem ve dostlarim bu kurumda g¢alismamdan

memnundur 1 2 3 4 5

14.Bu kurumda calistigimi s@ylemekten ¢ekinmem. 1 2 3 4 5

15.Bu kurumda ¢alistigim igin gevremden olumlu

tepkiler aliyorum. 1 2 3 4 5

16.insanlar calistigim kurumu diriist ve kaliteli

olarak tanimlarlar. 1 2 3 4 5

17.Cahstigim kurumla ilgili medyada kétu bir habere

hi¢ rastlamadim. 1 2 3 4 5

18.Calistigim kurum galisanlarina esit firsatlar

tanimaktadir. 1 2 3 4 5
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19.Kurumum, gahlisanlarinin verecegi yeni fikirleri dikkate
almakta ve degerlendirmektedir. 1 2 3 4 5
20.Kurumumun sagladigi yemek, servis vb.
olanaklardan oldukga memnunum. 1 2 3 4 5
21.Kurumum bana igimle ilgili glivence saglamaktadir. 1 2 3 4 5
22 Kurumum bana doktor ve revir imkani saglamaktadir. 1 2 3 4 5
23.Diger departmanlarla ¢alistigimda ¢ok iyi bir
yardimlasma oldugunu gérmekteyim. 1 2 3 4 5
24 Kazandigim Ucret, benzer kurumlardaki benzer
pozisyonlardaki kadar ya da onlardan daha iyi bir
seviyededir. 1 2 3 4 5
25.Performansim arttikga st pozisyonlara yiikselme
sansim artmaktadir. 1 2 3 4 5
26.Kendi bolimumdeki is arkadaslarimla isbirligi ve uyum
icinde ¢alismaktayim. 1 2 3 4 5
27.Kurumdan aldigim egitimler isimi daha iyi yapmama
yardimci olmaktadir. 1 2 3 4 5
28.Kurumumun ydnetim bigimi, ¢calisanlarin elinden
gelenin en iyisini yapmayi tegvik etmektedir. 1 2 3 4 5
29.Calistigim departmanla diger departmanlar arasinda
iyi bir iletisim oldugunu disinmekteyim. 1 2 3 4 5
30.Yoneticiler, tim calisanlara karsi arkadascga ve
yardimsever bir tutum icinde davranmaktadir. 1 2 3 4 5
31.Calistigim ortamda galismami sinirlayan olumsuz
fiziksel kosullar bulunmamaktadir. 1 2 3 4 5
32.Bir isi basardigimda takdir edilip 6dullendiriimekteyim. 1 2 3 4 5
33.Yoneticiler galisanlarin yeteneklerini gelistirmelerine
yardimci olmaktadir. 1 2 3 4 5
34.Performansimin farkedilip dogru degerlendirildigine
inanmaktayim. 1 2 3 4 5
35.Isyerimde uygulanan galisma saatlerinden
memnunum. 1 2 3 4 5
36.Kurumda galistigim sire icinde yeterli bir egitim
aldigima inanmaktayim. 1 2 3 4 5
37.Toplantilarda bana istedigim zaman s6z hakki
taninarak fikirlerimi ifade etmem saglanmaktadir. 1 2 3 4 5

Tesekkiirler..
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