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OZET

Yapilan bu caligmada kurumsal itibar kavraminin kurumlar agisindan
onemine vurgu yapilmistir. Kurumsal itibar kavramini dogrudan ve dolayli yoldan

etkileyen faktorler olumlu ve olumsuz yénde unsurlariyla ele alinmastir.

Calisan bireylerin motivasyonlari, kurumlarin performansimni etkiledigi
varsayimini goz Oniine alarak, hem bireylerin kurum motivasyonlarini yuksek
tutacak hem de calisan bireylerin yaptiklar1 ise odaklanmalarini pozitif yonde

etkileyebilecek modellerle degerlendirmeler yapilmistir.

Yapilan bu ¢alismada kurumsal itibar o6lgegi sonucunda glvenirlik
derecesinin yiksek olmadigi goriilmektedir. Bu ¢alismada ise kurumun itibar
acisindan gereken giiveni verdigi disliniilmiistiir. Calisanlardaki motivasyon
Olcegine bakildiginda ise calisanlarin kendilerine olduke¢a giivendikleri ve galistiklar

kurumda verimlilik sagladiklar diisiincesi oldugu ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Kurum, itibar, Kurumsal itibar, imaj, Kurumsal

imaj, Motivasyon, Model.



ABSTRACT

The importance of the concept of corporate reputation in terms of the
institutions is emphasized in this study. The factors affecting the concept of corporate

reputation directly and indirectly are handled in positive and negative ways.

Regarding the assumption that the motivations of the working individuals
affect the performance of the institutions, the models considering both high
motivation of working individuals in the institions and factors affecting individuals’

focuses to their jobs in a positive way have been utilized for the evaluation.

In this study, it is seen that at the end of the corporate reputation scale, the
reliability level is not high. In this study, it is thought that the institution is providing
the necessary trust in terms of corporate reputation. When considering the motivation
scale of the employees, the idea is that the employees have much over confidence,

and they provide productivity to their institutions.

Key Words: Institution, Reputation, Corporate Reputation, Image,

Corporate Image, Motivation, Model.
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GIRIS
Kurumsal itibar, kurumlarin piyasadaki basarisini gosteren en 0Onemli
etkenlerin basinda gelmektedir. Bir firmanin yonetim ve hizmet Kalitesi, firmanin
yaraticihi@l, yenilik¢iligi, liderlik ruhu, tstlendigi sosyal sorumlulugu, finansal
performansi, kurumsal yonetim gibi birgok faktor kurumsal itibarin olusturur.
Kurumsal itibarin saglam bir zeminde olusmasi, giiglenmesi ve sureklilik gostermesi

calisanlarin performansini ve motivasyonunu bilyik 6l¢tide etkilemektedir.

Firma calisanlar1, kurumun piyasada gosterecegi basar1 ya da basarisizliginda
en onemli faktordur. Yonetim ne derece iyi ve motive edici olursa ¢alisanlarda ona
baglantili olarak kurumsal amaglari benimseyip, belirlenen hedeflere ulasilmasi igin
gayret sarf ederler. Kurumlar ¢alisanlarinin goziinde itibarli gériinmiiyorsa piyasa
icerisindeki diger paydaslarinin zihninde de bir itibar cizemezler. Caligsanlar
kurumlarin diger paydaslar ile siirekli bir etkilesim halindedirler. Bundan dolayzi,
personelin kurumla ilgili belirttikleri beyanlar diger paydaslarin kurumun itibari
hakkindaki algilamalarin1 etkileyen 6nemli bir faktérdiir. Calisanlar kurumlari
hakkinda olumlu algilamalara ve degerlendirmelere sahipse paydaslarda kurum
hakkinda olumlu diistinmektedir. Kurumlarin etkin bir yonetim sekli uygulayip
personeliyle yakin iligki halinde olmalari, itibar kazanmak i¢in ugrasilan siirecte
calisan kesimin buna dahil edilmesi ve itibar ¢calismalarinda ¢alisanlarin bir goniilli
gibi hareket etmesi, personeldeki performans ve motivasyonda cok biyuk rol
sahibidir. Kurum itibar1 kapsaminda ise alim, oryantasyon, personel egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme gibi tiim kurum calismalarinin gosterdigi
basar1 ¢alisanlarin, kurumsal itibar yoOnetiminin bir yap1 tasi olarak

degerlendirilmesine olanak vermektedir.

Ayni sekilde kurumsal itibarin da insan kaynaklart yonetiminin elde edecegi
basarida ve kurumsal performansin artis gostermesinde kligimsenemeyecek derece
de biiyiik bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir. Kurumsal itibar kazanmis bir firma,
nitelikli personel adaylarmin kuruma ¢ekmekte, mevcut galisanlarin motivasyonunu
artirmakta ve verimli olmalarin1 saglamakta, firmaya sadakati artirmaktadir. Sonug
olarak hem kisisel hem de kurumsal verimlilik artis gostermektedir. Piyasadaki

paydaslarina insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ne derece etkin ve basarili
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oldugu konusunda mesaj vermek yine edinilen kurumsal itibar ile yapilmaktadir.
Baska bir ifadeyle itibar1 giicli olan kurumlarin insan kaynaklari yonetimi

calismalarinin da etkin bir sekilde gergeklestirildigi gdzlemlenmektedir.

Bu yapilan aragtirmada amaglanan, kurumsal itibar ve ¢alisanlarin performans
ve motivasyonu arasindaki iliskiyi agiklamaktir. Bu dogrultuda ilk boliimde
kurumsal itibar ve yonetimi kavramlari ile kurumlar agisindan tagidigi 6nem, ikinci
boliimde insan kaynaklar1 yonetimi ve fonksiyonlar1 ile ¢alisanlarin performans ve
motivasyonu agisindan incelenmistir. Ugiincii boéliimde ise kurumsal itibar ve

calisanlarin performans ve motivasyonu arasindaki etkilesim tartigilmistir.
Arastirmanin Amaci:

Bu arastirma, kurumsal itibarin firmalara kazandirdigi genis kapsaml
niteliklerin, 6zellikle calisanlarin gosterdigi performansi ve hissettikleri motive
duygusuna olan etkisini agiklamak. Kurumsal itibar1 etkileyen rtin-hizmet kalitesi,
marka, liderlik ve guvenilirlik gibi faktorlerde hesaplanarak kurumda calisan
personelin bu faktorlerin pozitif ve negatif etkileri oldugunda is yerlerine kars
edindikleri fikir ve sergiledikleri tutumlar1 arastirmay1 ve kurum itibar1 modellerinin

karsilastirmali yararlarina iligskin verileri elde etmeyi hedeflemistir.

Arastirmanin yukarida belirtti§imiz konuyla ilgili uygulanmasi uygun

goriilmiis modelleri su sekilde siralanmaktadir:

. Hatch ve Schultz Modeli
° Gotsi ve Wilson Modeli
o Argenti Modeli

o Barnett, Jermier ve Lafferty Modeli



Arastirmanin Onemi:

Kurumlar genellikle kurumsal itibarin 6nemini fark edememektedir. Bunun
sebeplerinden biri itibara deger bigmenin zorlugudur. Itibar insanlarin belleklerinde
ve diislincelerinde yaratilmaktadir. Bundan dolay1 da somut olarak 6l¢ciimi zor bir

kavramdir.

Kurumlarin sergiledikleri davranislarinin begenilmesi, edindikleri sayginligi,
piyasada kazandigi giivenilirlik kimligi kurumsal itibarin derecesinin belirlenmesi
acisindan degerlendirilmektedir. Etkili bir itibar 6lgiimii kurulmasi asagidaki sartlarin

yerine getirilmesini gerekli kilmaktadir:
-Teoride gerceklestirilmeye hazir bir arka plan gelistirme.
-itibarin anlasilabilmesi i¢in kavramsal bir plan hazirlanmast.

-Giivenilirligin  kolay denetlenebilmesi icin Ol¢limiin  sadelestirilmesi,

yonetilen arastirma faktdrlerinin analizi.
-Glvenilirligin yeniden degerlendirilerek, gegerliligin denetime agilmasi.

Kurumsal itibar1 bir kiime olarak yorumlarsak, calisanlarin kuruma olan
bagliliklar1 ve galisanlarin da kazanilan itibarin bir alt kiimesi olarak goriilmesi,
kurumsal itibarin calisanlar acisindan onemini ifade etmektedir. Itibar kazanmak
amacl ylriitiilen ¢caligmalarda basarili olan firmalarda ¢alisan personeller s6z konusu
kuruma ekonomik faktorlerden olusan sorumluluklardan ¢ok manevi bir hissiyatla
baglidirlar. Calisanlar kurumsal itibar edinmek igin edindikleri sorumluluklarda hem
yiiksek motivasyonla hem de kaliteli bir performansla kurumun performansini iist

seviyelere tagirlar.
Arastirmanin Simirhhiklar::
1. Bu arastirma hazirlanan anket sorulariyla sinirlandirilmistir.
2. Calisanlarin cevapladigi anketlerle sinirl tutulmustur.

3. Anketler sonucu edinilen verilerden yararlanilarak elde edilen sonug ve

genellemelerin gegerliligi, sadece aragtirmanin igerigi igindir.
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Arastirmanin Yontemi:

Arastirmanin  yontemini belirginlestirebilmek igin; arastirmanin modeli,
arastirmanin evrenini ve Orneklemini, arastirmada kullanilan veri toplama ve
degerlendirme yoOntemlerini ve arastirmanin bulgularmi belirtmek gerekmektedir.
Arastirmanin teorik kapsami “Tarama Modeli” esas alarak, ikincil veri

kaynaklarinin incelenmesi sonucu olusturulmustur.

Arastirmada veri toplama araci olarak kapali u¢lu sorularin yer aldigi anket
formu kullanilmistir. Yiiz ylize anket yonteminin tercih edilmesinin nedeni
cevaplama oranmin yiiksek olmasi ve ¢ok soru sorabilmeye imkan vermesidir.
Tuketicilere anketler uygulandiktan sonra degerlendirilmek tizere elde edilen veriler
kodlama siirecine girmistir. Kodlamalar SPSS programina girilerek oradan ¢ikan

sonuclar dogrultusunda degerlendirme yapilip arastirma sonuca baglanmistir.



BIRINCIi BOLUM
GENEL BiLGILER
1.1. Kurumsal itibar Kavram Ve Tanim

Kurumlarin (isletmelerin) elinde bulunan kaynaklar; genel olarak somut ve
soyut olmak iizere iki kategoriye ayrilmaktadir. Somut kaynaklar; maddi deger
bicilmesi mimkin olan yani araglar, ham materyaller, techizat gibi gézle gortlebilen
maddelerden, soyut kaynaklar ise; kurum kalturd, itibar ve i¢ kontrol gibi duyu
organlarinca algilanamayan ancak var oldugu bilinen olgulardan olusmaktadir.
Kurumlarin sahip oldugu soyut kaynaklar; bilgi, itibar ve politik sezgiler olmak tzere
tice ayirilmaktadir (Terlaak, 2000). Bunlar sirasiyla;

J Patent, marka gibi degerler,
. Yazilim, formiil gibi degerler,
o Insan ve &rgiit sermayesi, kurumun sahip oldugu bilgi, ‘know-how’,

kurum kiiltiirii ve miisteri tatmini olarak belirtilebilir.

Arastirmamizda kurum ile kurumun itibar1 arasindaki iliskiyi aciklayacagimiz

i¢in Oncelikle bu kavramlarin a¢ilimlarinin neler oldugunu gérelim.

Kurum (Isletme); elde edilmesi hedeflenen amaca ydnelik yapilan calismalarda bir
insan toplulugunun (¢alisanlarin) hareketlerine yon veren ve kontrol eden sistematik

dizendir.

Itibar; saygmlik olarak da adlandirabilecegimiz bu kavram, bir nesneye veya
ozneye karst duyulan hissiyatin temelidir. itibar soyut bir degerdir ancak uzun
vadede somut degerler liretmektedir. Bu somut degerin ne oldugunu da; rastgele bir
isletmenin edindigi itibar ile elde edecegi maddi kazancin olumlu olmasi ile
orneklemek mumkundur. Kurumsal itibar kavrami ise olduk¢a karmasik yapili ve
kendine has igerikleri olan bir konudur. Bu kavram igin yapilan arastirmalar arasinda
bilginin duyumlar sayesinde ve deneyimlerle kazanildigi calismalar az sayidadir.
Kabul gormiis genis bir tanimiyla kurumsal itibar Fombrun’un tanimlamasidir.
Fombrun’a goriisiine gore kurumsal itibar; bir sirketin gegmiste gerceklestirdigi

hareketlerini ve rakipleriyle arasindaki farki agiga cikartan kilit unsurlarmi temsil
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eden, gelecekteki planlamalarini ve goriislerini agiklayan yegane terimdir (Carmeli
ve Tishler, 2005:10). Boylelikle isletmeler arasi rekabet piyasasinda kurumsal itibar

teriminin 6neminin biraz daha 6n plana ¢iktigin1 gérmekteyiz.

1987-1990 yillar arasinda katilimcilara kurumlarinin basarisindaki en 6nemli
soyut degerin soruldugu bir aragtirma yapilmistir. Bu aragtirmanin katilimcilar: 1992
yilinda Ingiltere’de CEO (Chief Executive Officer)’ lardan olusmaktadir. Arastirma
da elde edilen sonuglara gore; kurumlarin sahip oldugu en 6nemli soyut deger olarak,
itibar kabul edilmistir. Ticaret anlagsmalar1 yapilirken isletmenin 6zellikleri listesinde
ilk siralarda kurum itibariin yiiksek olmasi, anlagsmaya taraf olan firmanin albenisini
yiikseltmistir. Ingiltere’de 2003 yilinda yapilan baska bir arastirmada ise FTSE iiyesi
en biliyiik 500 isletmenin CEO, yoénetim kurulu baskani ve iiyelerinden olusan
yoneticileri, isletmelerin degerlendirilmeye alinmasinda kurumsal itibarin; finansal

performans, trln ve hizmet kalitesi gibi faktorler kadar 6nem tasidig: bildirilmistir.

Bunlarla birlikte; literatiire bakildiginda kurumsal itibar kavraminin kurumsal
imaj, kurumsal kimlik, kurumsal iletisim, kurumsal kisilik ve kurumsal birlik gibi
kavramlarla bir arada degerlendirildigi, hatta yerine gdre bu kavramlarla ayni
anlamda tanimlandig1 gorilmektedir (Walker, 2010:357). Asagida kurumsal itibarla
iliskili olan kavramlar kurumsal imaj, kurumsal kultir ve kurumsal kimlik basliklar

altinda incelenip aciklanacaktir.
1.1.1. Kurumsal imaj

Bireyin ve orgiite, karakteri ve gergek kisiliginin disinda farkli bir goriintii
¢izmek yerine, kisinin ve Orgiitiin kendine has niteliklerinin 6n plana ¢ikmasina imaj
denir (Cakir, 2006:5) Sahip olunan hayal ve ger¢ekligin biitiinlestirilmesi ile ortaya
c¢ikar. Bundan dolayr duygu, diisiince ve gevrenin etkisi altinda kalir. Imaj kavrami

ilk olarak 1955 yilinda Sidney Levy’de goriilmektedir.



Kurumsal imaj; belirli bir grup insanmn, bir kurumu, kurumun yonetim
politikasini, rettigi Urlin ve calisan personelinin ozellikleri ile bir bltin olarak
algilanmasi olarak tanimlamak miimkiindiir (Hofsoos, 1994:63). Bu kavram igin
gecmise doniik bir arastirma yapmamiz gerekmektedir. Oyle ki kurumsal imajin, St.
George veya Lorraine hagi gibi bir simge kullanmasi ile ortaya ¢iktigi rivayet

edilmektedir. Kurumsal imajla ilgili baz1 tanimlamalar sdyledir:

o Cambridge Universitesi sozliigiinde kurumsal imaj; bir kurumun

insanlar tarafindan nasil goriindiigii ve anlasildig1 olarak tanimlanmaktadir.
o Dichter’e (1985) gore kurumsal imaj; bir kurumun toplam etkisidir.

o Orgiitsel davrams bakis agisiyla Dutton ve Dukerich’e (1991) gore
kurumsal imaji; digsal paydaslarin kuruma hakkindaki izlenim ve diisiincelerinin

i¢sel paydaslarca degerlendirmeye alinmasidir.

. Van Rekom’a (1997) gore kurumsal imaj; insanlarin kurum
hakkindaki inanglarinin, diisiincelerinin, duygularinin ve izlenimlerinin etkilesimiyle

olusan kesin sonug¢lardir ve insanlarin zihinlerinde olusmaktadir.

o Gray ve Balmer’e (1998) gore kurumsal imaj; kurumun paydaslarinin
zihinlerinde olusan kurum siluetidir ve paydaslarim kurumun ismini ya da logosunu

gordiiglinde ya da isittiginde aklina gelenlerden meydana gelmektedir.

. Howard’a (1998) gore kurumsal imaj; kurumu olusturan gorsel, sozel
ve davranigsal 6gelerden olusmaktadir ve kurumun goriinen ve gériinmeyen algilar
ile hedef kitlelerin kurum hakkindaki algilamalarmmin bir kombinasyonu olarak

tanimlanmaktadir.

o Nguye ve Leblanc’a (2001) gore kurumsal imaj; bir kurum hakkinda

paydaslarin belleginde olugan izlenimler biitiiniidiir.

. Argenti’ye (2003) gore kurumsal imaj; kurum kimliginin bir
yansimasidir. Diger bir deyisle, kurumun hedef Kkitlelerin zihninde nasil
goriindigudur.

. Yang’a (2005) gore kurumsal imaj; kurumun kendini hedef kitlelere

sunum seklidir.



. Lievens’e (2006) gore kurumsal imaj; dissal paydaslarin goriisleri ve

hisleri ile ilgili olmaktadir.

Isletmeler kuruluslarindan itibaren siirekli yeni insanlarla etkilesim igerisinde
olmaktadir. Bu etkilesimler insanlarda cesitli algilara sebep olmak, insanlarin
belleklerinde sekillenen algiya goére de soz konusu isletmeye karst tutumlar

sekillenmektedir.

Bir isletmenin sahip oldugu donanim, tutum ve iletisim sekli, kurumsal imaji
dogrudan etkilemektedir (Peltekoglu, 1998:279). Bundan dolay1r kurumlar hedef
Kitlelerini pozitif yonde etkilemek i¢in kendi igerisinde barindirdigi degerleri iyi

kullanmaya mecburdur.

Kurumsal imaj; isletmenin pazarlama ve yonetim hareketleri ile elde edilen
basarisin1 direkt olarak etkileyen stratejik bir olgudur. Ge¢mis donemlerde kurum
imaj1; kuruma ait belli bir yaz sitili, ismi, rengi, logosu, antetli kagitlari, zarflari,
tiniformalar1 gibi faktorleri iceren yani grafik tasarimi agisindan degerlendirmeye
alinmaktaydi. Bu degerlendirme seklinin gunumuzde kiiresel, dinamik, farkli
siirlari, farkli kiiltiirleri i¢inde barindiran giincel is ortaminda ve isletmelerinde
gecerliligini yitirdigini gérmekteyiz. Bunun yerine, 21. yiizy1l baslarinda kurum
imaj1 yonetimi; kurumlart kaynaklariyla, ortakliklariyla, miisterileri ve pazar payi
amaclarin1 dikkate alarak rekabet piyasasina hazirlayan biitlinlesik bir yonetim

kavrami olarak degerlendirilmektedir.

Kurumsal imajin 6nemini su unsurlarla agiklamak miimkiindiir: (Simsek,

1998:358)

. Kurumun itibarin1 yiikseltmek veya hedef kitle ve kurumun paydaslari

arasindaki gliven duygusunu arttirmak ve siirekliligi saglamak,

. Kurumun isminin ve yapisinin tanmmishk seviyesini arttirmak ve

kalicilig1 saglamak,

. Gunumuzdeki ve gelecekteki tirtin ve hizmetlerin bilesimine yonelik

bir biitiinlesik ve destekleyici pazarlama anlayis1 olusturmak,

. Kurumun gelecekteki durumunu yakindan ilgilendiren konularda



paydaslara bilgi vermek ve onlar1 bu konuda egitmek,

. Isletmenin cevresel ve sosyal sorunlara kars1 gosterdigi duyarliligmin

ve endisesinin seviyesini tespit etmek,

. Paydaslarin kurum hakkindaki, gosterdigi hizmetleri ve Urinleri

hakkindaki davranislarinda degisiklik yapmay1 basarmak.

Kurumlarin yeni iiriinleri pazara sunmasi ve bu iriinlerle piyasada kaliciligi
saglamas1 pazar piyasasindaki rekabet ortaminin artmasi sebebiyle zorlasmaktadir.
Bu sebepten dolayr da kurumun imajim1 olumlu yonde ve dogrudan etkileyecek
reklamlarin yapilmas: gerekmektedir. Bu tarz reklamlarin yapilmasiyla kurum
zamanla irettigi mal ve hizmetlerle marka degeri kazanacaktir ve kurumun piyasada

tutunmasi kolaylasacaktir.

Giiniimiiz is diinyasinda marka glcinun degerinin kayboldugu, iriinler
arasindaki farkliliklarin azaldigi ve benzerliklerinin artis gosterdigi, ¢alisanlarin
kurumlarina olan baghliklarinin azaldigi, rekabetin arttigi bir ortam mevcuttur. Bu
ortamda kurumsal imaj yonetimi; yonetim ve pazarlama sirecleri icinde yeni ve
farkli bir 6nem teskil etmektedir. Kurum imaji yonetimi; kurum dilinin, stilinin,
geleneginin ve kurumun kendini ifade etmesine yonelik bir diyalogun yaratilmasina
ortam hazirlamaktadir. Bu diyalog, miisterilerin ve ¢alisanlarin; isletmenin ne igin
var oldugunun, geleneklerinin, ilkelerinin ve esas giiclerinin neler oldugu hakkindaki
anlayiglar1 ve beklentileri ile birbirine uyum saglamaktadir. Mevcut diyalog,
isletmenin iriin ve hizmetlerini de igerisine alan her boyutu ile ilgili gelismeleri
barindirmakta, algilamalar; uzun vadede elde edilecek basarilarin kilit noktasi olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Kurumun, drettigi mal ve hizmetlerin tanitimimi yapmasi ile birlikte kendi
kurumsal imajinin da diinya geneline yayabilecegi bir reklamini yapmasi gerekir.
Kurumlar giin gectikce elde ettigi saglam bir imajin avantajlarin1 kullanarak kendi
kurumsal yapilari1 daha giliglii gostermek icin gayret gosterirler. Bunu da kurumsal

imajini en iyi sekilde pazarlayarak yaparlar.

Kurumsal imajin faydalari olarak, Urlin ve hizmetlere katilan ekstra psikolojik

degeri, miisterilerin triinlere karsi risk algilamalarinin azalmasini, miisterilerin
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benzer iriin ve hizmetler arasinda yapacagi segimlerde yardimci olmasini,
calisanlarin is tatmininin artmasini sayabiliriz. Ayrica insan kaynaklarinin ise alim
icin gerceklestirdigi aday se¢me siirecinde kalifiye elemanlar1 tercih etmesinde,
reklamlarin ve satis yontemlerinin daha etkili olmasinda, yeni iiriinlerin tanitimina
katk1 saglamakta, firmanin rakipleri karsisinda giiglii gériinmesinin saglanmasi gibi

cok cesitli yonlerden de faydali olmaktadir.
1.1.1.1. Unsurlar

Imaj; insanlarin belleginde aniden ortaya ¢ikmayan Ve ortaya ciktiginda da
hep aymi sekilde zihinde canlanmayan, algilanmasi zaman igerisinde zihinlerde
algisal olarak olusan ve degisken yapida bir kavramdir. Kurumsal imaj ge¢mise
donlk bakildiginda gelisme gostermiyor, ilerleyemiyorsa kurumda stoklarindaki
urdnlerin, kurumun yaptigi reklam c¢alismalarinin kotliye gitmesinden meydana
gelmektedir. Durum bdyle olunca firmalarda hisse sahibi olanlar, paylari bulunan
insanlar tedirgin olup korkmaktadir. Tedirginlikten dolay1 da hissedarlar paylarin

alip ortaklig1 bitirmeyi istemektedir.

Kurumsal imaja ait 3 unsur su sekilde siralanabilir (Sutherland ve Sylvester,
2003).

o Cagristirdig nitelikler,
o Bu nitelikleri ne derece tasiyor olarak algilandigi,

o Karar verme asamasinda s6z konusu niteligin insanlar agisindan ne

derece 6nem tasidigindan olusan bir fonksiyondur.

Kurumsal imajin olusum asamasi, Kurumun sahip oldugu kimligine, bagka bir
ifadeyle kurumun i¢ ve dis paydaslarina kendini nasil ve ne sekilde anlattigina
anlatim asamasinda paydaslariyla paylastigi iletisim siirecinde ne derece etkili
olduguna bagli olan bir asamadir. Kurum ve miisterileriyle ilgili her bir olgu imajiyla
da yakin iligkili olmak durumunda, bu sebeple de kurumun yaptig1 higbir sey bosa
gitmemektedir. Nguyen ve Leblannc’a (2001) gore kurumsal imaj; fonksiyonel ve
duygusal olmak (zere iki ana dala ayrilir. Fonksiyonel kavram; 6l¢iimii kolaylikla

yapilabilen gercek karakteristik ozellikler tagiyan bir olguyken, duygusal kavram;
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kurum hakkindaki inang ve tutumlart igcermektedir. Kurumsal imajin olumlu
olabilmesi icin yapilmasi gereken ilk sey isletmenin kurumsal kimligine sahip
olmasidir. Edindigi bu kimlikte tutarli da davranmay1 basarabilirse piyasada olumlu
bir imaj yaratmis olacaktir. Kimlik olusturmak; isletmenin elindedir ve imaji
etkilemek icin kullanilabilir. imaj ise; kisilerin gérme, algilama seklidir ve dogrudan

etkilenemez.

Yonetimi kaliteli, planlamas1 iyi, sosyal sorumluluklarin1 bilen ve yerine
getiren bir firma olmasi, kiiltiir, sanat ve ¢evre konularina duyarli davranan,
katilime1, yardimsever firmalarin gevresindekilerde biraktigi olumlu izlenimler,
zamanla kaliteli memnun edici bir kurum imajinin olusmasinda etkendir. Sektorde iyi
bir imaja sahip olamayan, miisteriler ve diger kurumlar i¢in gliven duygusunu
olusturamayan kurumlarin piyasaya tutunmasi pek de miimkUn olmamaktadir
(Demir, 2003). Yatirimcilar ve yoneticiler i¢in imaj, kurumlarin ya da firmalarin
ekonomik faaliyetlerine bagli olarak olusmaktadir. Ornegin, yatirimcilarin kurum
hakkindaki diistinceleri gercege dayali kesin rakamlarla ifade edilebilen ekonomik
faktorlere bagli olarak sekillenmektedir. Genelleyecek olursak kurum imajinin
toplum gozindeki yeri; kurumsal sosyal performansina, miisterilerin zihinlerindeki
imaj ise; trettigi Kkaliteli 0rin ve hizmetlere, kurumun mevcut galisanlari ve
potansiyel calisan gruplari igin istthdam imaj1 ise; kurumun bu alandaki

gerceklestirdigi hareketlerine gore sekillenmektedir.

Kurumsal imaj i¢in yapilan aciklamalar ya 6nceden diistiniilmiis fikirlerden
ya da yeni dénemde, o giiniin sartlarina goére olusmus beklenmeyen sonuclara gére
yapilmaktadir (Markwick ve Fill, 1997). Imaj, paydaslarmin kurum karakteristikleri
ile karsilagsmasi sonucu olusmakta ve her bir paydasin kurum hakkinda edindigi
deneyimleri, inanglari, duygulari, bilgilerinin ve izlenimlerinin etkilesiminin net bir
sonucu olmaktadir. Tek bir kurum hakkinda farkli imaj izlenimlerinin ortaya
cikmasinin sebebi kurum kimliginin net bir sunuma sahip olmamasindan dolay:
olusmaktadir. Kurum kimliginin tek bir diizen igerisinde tutarli sekilde yansitilmasi

yapilmas1 gereken dogru adimdir.

Olumsuz bir imaj ortaya ¢iktiginda, kurum tiim fonksiyonlarin1 gdzden

gecirip analiz etmeli ve etkinligi arttiracak faaliyetler gostermelidir. Iletisim

11



becerilerinin iyi olmast kurumun imajimi yiikseltecektir. Buna yonelik olarak
kurumun tim paydaslari ile iletisim halinde olmasi ve her platformdaki iletisim agini
gelistirmesi gereklidir. Kurumun miisteri ve tedarikgileriyle kuracagi iletisim ile
mevcut c¢alisanlar1 ile arasinda olusacak iletisim sekli farklidir. Bundan dolay1
profesyonelce adim atip her muhatabina ayri bir iletisim sekli planlayip

uygulamalidir.
1.1.2. Kurumsal Kimlik

Kurumsal kimlik kavramini en iyi sekilde algilamak i¢in Oncelikle her iki
kelimenin gagristirdigi anlamlari incelemek gereklidir. Kurum: herhangi bir mal ve
hizmet Uretiminde faaliyet goOsteren resmi, 0zel orgutlerdir. Kimlik; herhangi bir
nesneyi belirginlestirmeye tanitmaya yarayan, onu kendi tiiriindeki diger nesnelerden
ayirmakta kullanilan 6zelliklerin tamamidir. Kurumsal kimlik ise kurumlarin ne
olduklarin1 anlatabilmeye yonelik olarak olusan bir kavramdir. Kurumsal kimlik
kavraminin 2. Diinya savasi sonrasinda Amerika’nin New York kentinde faaliyet
gosteren Lippicott ve Margulies isimli danigsmanlik sirketinin kurucusu Walter
Margulies tarafindan 1945 tarihinde ortaya atildigi sdylenebilmektedir. Ingiltere’de
kurumsal kimlik ¢aligsmasi, tasarim danigsmanlar tarafindan 1960’larin ilk yarisindan
itibaren incelenmeye alinmasina ragmen, 1965°te kurulan Wolff Olins, kendi
sirketinin iilkede kurumsal kimlik danismanlig1 adi ile kurulan ilk sirket oldugunu
ileri siirmektedir. Bunu izleyen 10 yillik donemde profesyonel uygulama olarak
kurumsal kimlik, kazanimlarin, sirket birlesmelerinin ve ekonomik diglamalarin hizli
artis1 ile karakterize edilen bir donemde yaygin olarak kabul edilmistir. Kurumsal

kimlige iliskin baz1 tanimlamalar sdyledir:

. Markwick ve Fill’e (1997) gore kurumsal kimlik; paydaslar
karsisinda kurumun kendini sunum seklidir ve bu durum kurumu diger tim

kurumlardan ayirmaya yaramaktadir.

o Bromley’e (2001) gore kimlik; varliklar1 birlerinden ayirmaya yarayan
Ozelliklerin tamami olarak nitelendirilmistir, bu baglamda kurumsal kimlik; bir

kurumu digerlerinden ayiran 6zelliklerin biitiinline yiiklenen anlami ifade etmektedir.
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o Whetten ve Mackey’a (2002) gore kurumsal kimlik; kurumun
davraniglarinin, verdigi kararlarin, ¢alisanlarina karsi sergiledigi tutumlarinin ve kriz
aninda gosterdigi tepkilerin nasil oldugudur. Yani “nasil” sorusuna verilen cevaplar
olarak tanimlanir. Yoneticiler ve ¢alisanlar kurumun kimligine uygun hareket ederler

bu nedenle kimlik itibarin vazge¢ilmez unsurudur.

. Massey’e (2003) gore kurumsal kimlik; i¢ paydaslarin davranislarina

ve algilamalarina baglhdir.

o Argenti ve Druckenmiller’a (2004) gore kurumsal kimlik; kurumun

icinde bulundugu durumunu tanimlamaktadir.

J Biirgi ve Oliver’a gore (2005) kurumsal kimlik; kurumun kolektif,

ortaklaga kullanilan, paylasilan kendine 6zgii degerleri ve karakteristik 6zellikleridir.

. Martensen ve Gronholdt’a (2005) gore kurumsal kimlik; kurumun

kendini degisik paydaslara sunum seklidir.

o Rodriguez ve Pozzebon’a (2006) gore kurumsal kimlik; kurumun
kendini nasil gordiiglinii, diger bir deyisle kurum tiyelerinin kurumu nasil anladig ve

acikladigini igermektedir.

J Davis’a gore (2006) kurumsal kimlik; kurumun iyisiyle kotiisiiyle
kendini ifade etmekte izledigi yontemdir ve iyi kullanildiginda giizel bir geri doniis

saglayarak kuruma faydali olur.

. Cornelissen’a (2007) gore kurumsal kimlik; kurumun {yelerinin
degerlerine, inanglarina, rollerine, davraniglarina, paylasilan sembollere ve onlar

tarafindan olusturulan diger olgulara dayanan kurumun 6zudur.

Kurumsal kimlik; bir kurumun tim etkinlikleri igine alarak, kurum iginde bir
biitlinlesme saglamak, disinda da yiiksek bir imaja sahip olabilme i¢in gosterdigi
cabalarin1 kapsamaktadir. Kurumsal kimlik iki ana kisma ayrilarak incelenebilir;
birincisi ¢aligsanlarin, kurumun imajiyla alakali algilamalari, ikincisi ise; kKurum
disindakilerin kurumun imajina iliskin algilamalaridir (Lievens, 2007). Kurumsal

kimlik, belirlenmis bir siralama kullanilarak paydaslara aksettirilmekte, kurumun
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nasil algilanmak istedigini gostermekte ve kurumun ne oldugunu goéstermek igin

ugrasilmaktadir.

Calisanlar mensubu olduklar1 kurumu giiglii ve yeterli olarak gorerek
degerlendirmeye alirlarsa ¢alisanlarin kuruma bagliliklar1 artar ve ¢alismalar

sonucunda verimlilik saglanmis olur.

Kurum kimliginin islevleri; kurumun i¢ini agiklamasini, yOnetimin
ehemmiyetli stratejik konulara yonelmesini, kaynak dagilim siireclerini etkilemesi,
calisanlarin motivasyonunu saglamasi olarak siralayabilmektedir. Beek’e gore
kurum, kimligini yonetmeli ve yonetim siirecinde ise su noktalar1 goéz Oniinde
bulundurmalidir; kurumsal kimlik kismen dinamiktir, kurumsal kimlik toplam kurum
stratejisi iginde yoOnetilmelidir, planlanmali, izlenmeli ve kalite yonetimi ilkelerine
gore gelistirilmelidir. Kurumsal kimlik tiim Orgiit tiyelerinin siliregelen ortaklasa
tiretimidir ve kurumsal kimligi genel kurumsal yap1 ve eylemlerle biitiinlestirmek

kimlik gelisimini gerekli kilmaktadir.
1.1.2.1. Kurumsal Kimligin Unsurlar

Kurumsal kimligin agiklanabilmesi icin Gorsel-Grafiksel Tasarim, Biitiin
Iletisim, Disiplinler arasi olarak 3 ayri grupta bu durumu incelemek gerekir (Van
Riel ve Balmer, 1997).

Grafiksel yaklagimdaki goriislere gore; kurumsal kimlik, kurumsal
terminoloji, logo, sekilsel yaklagimlar ile yakin anlamli goriiliir. Gorsel kimlik;
monolitik kimlik, aktarilan kimlik ve markalanan kimlik olarak baslica 3 ayr tiire

ayrilir.

Biitiinlesik Iletisim Paradigmasindaki fikirlere gore ise; gorsel tasarim
yapanlarin ve bunlar1 pazarlamasin1 yapabilenlerin isleri arasindaki ayr1 ¢aligma

durumlari, resmi bir birlesmenin yapilmasi ihtiyacini ortaya ¢ikartir.

Disiplinler arasi1 bilgi dizinine ait fikirlerine gore ise; kurumsal kimlik,
kurumun c¢alisanlarinin  sergiledigi tutumlar1 ile saglamlasmis kendine 0zgu
karakteristik Ozellikleridir. Reel ve istenen kimlikteki farkliliklar kurumsal kimlik

karmasi ile azaltilir.
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Kurumsal kimlik karmasi Davies ve konu iizerinde c¢alisan baska
aragtirmacilara gore; kurumsal iletisim ve simgecilik personellerin tutumlarini
olusturmaktadir. Burada soz0 edilen simgeler; somut olarak bina, soyut olarak da
tasarim olabilir. Kurumsal kimlik de, kurumsal felsefe, iletisim, tutum ve

dizaynlardan olugsmaktadir.

1.1.3. Kurumsal Felsefe

Felsefe kurum kimliginin temelinde varligin1 gostermektedir. Kurumun
hedeflerinde, kicgik ve biuyiik gorevleri arasinda, sosyal mantik icerisinde kendisini
ne sekilde anladigini belirterek, kurum felsefesi, kurumun imaj, davranis ve
normlarindan, gayelerinden ve zamanindan meydana gelir. Kurum felsefesi, st
diizeydeki yoneticilerin isletme ile benimsedigi yargilar1 ve inanislarla ayni anlami

tagimaktadir.

Kurumun vizyon ve misyonunu i¢inde barmdiran, kurumun tutumlarinin
kurallariin, etkinliklerinin ve etkinlik gayelerinin ifade etmeye yarayan, kurum
islerine ve idarecilerine yOn veren, kurum hissedarlarina isletme hakkinda bilgi veren
kavrama isletmenin felsefesi demek mumkindir. Isletmenin 6z iradesiyle edinilen
fikridir ayrica isletmenin biiyiimesi ve ortaya ¢ikisi igin Yyoneticileri tarafindan
istenilen ve ¢aba harcanan fikirleri kapsamaktadir. Boylece kurumsal kimligin temeli

olusur.

1.1.4. Kurumsal iletisim

Iletisim; gondericiden aliciya, iki tarafinda rahatlikla anlasilabilecek sekilde
bilgi aktarimimin yapilmasi olarak agiklanabilir. Bir bagka tanimlamasi ise; iletisim;
simgelerin kullanilmas1 esas alinarak bir bireyden diger bireye veya digerlerine
bilginin, fikirlerin, tutumlarin veya duygularin iletilmesidir. Ortak bir amag¢ ugruna
bir araya gelen butiin grup, topluluk ve kurumlar igin iletisim 6nemlidir. Bunun
nedeni, hayatin her alaninda oldugu gibi, kurumlarin da iletisimsiz yasamasinin
miimkiin olmamasidir. Bilgi aligverisi isletme acisindan en onemliler listesinin bas

siralarinda yer almaktadir.
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Kurumsal iletisim belirlenmis kurallar 1s1ginda ve kurumun amaglar1 yoniinde
belirgin kaliplara gore isleyis gosteren bigimsel iletisimdir. Kurumdaki her turli
resmi yazilari, bildirileri, talimatlari, raporlama bigimlerini bi¢imsel iletisimin
icerisinde gormek mumkinddr (Tutar, 2003:124). Kurumun gelecege yonelik
stratejik planlarinda kilit bir 6neme sahiptir. Kurumsal kimlik, sirketin iletisim

kurarken sergiledigi tiim davranislar biitiintidiir.

Isletmeler degisik sekillere sahip ¢ok cesitli hedef gruplariyla iletisim
halindedirler. Kurumsal iletisim kurum i¢i, kurum disi, sozlii veya sozsiiz iletisimin
tm tdrlerini ve imkanlarini igermektedir ve kurulusun tiim iletisimi kurabilmek igin
gosterdigi tiim faaliyetleri kapsamaktadir. Iletisim uygulamasi olarak da kullanilan
kurum kimligi anlaminda da tanimlanabilen kurumsal iletisim, kurumsal davranis
etkinliklerini iletmekte ve bu siiregte reklam, halkla iliskiler, satig gelistirme, pazar
ve kamuoyu aragtirmasi, personel iletisimi gibi araclardan yararlanmaktadir. Amaci
ise, tiim i¢ ve dis hedef kitlelerin kurum igin takindiklar1 tutumunu etkilemek veya
degistirmektir. Kurumsal iletisimin i¢ 1iliskilerdeki yansimasina 6rnek olarak
sOzlesmeler, personel yayinlari, rapor tarzi, egitim ve personele yonelik
diizenlemeler, dis iligkilerdeki yansimasinda ise ¢alisma raporu, dogrudan pazarlama

caligmalari, ilanlar ve basin diizenlemeleri gosterilebilmektedir.

Kurumsal davranig; yapilmasi planlanan islerde birlikte hareket ederken
kisilerin davraniglarini kontrol altinda tutmak ve yapilmas1 muhtemel olan hatalar1 en
aza indirgemek i¢gin yapilan sistematik hareketlerdir. Kurumun karsilasacagi engeller
ve tutumlar karsisinda ne sekilde bir davranis sergilemesi gerektigi yoniindeki temel
kavramlar1 icermektedir. Bu davranis sekilleri de yine kurumun benimsedigi

felsefeyi temel alarak olugsmaktadir.

Kurum kimliginin en Onemli ve en etkili aracim1 Kurumsal davranis
olusturmaktadir. Baz1 yazarlar kurumsal davranisi, organizasyonun iigiincii sahislara
kars1 davramisi olarak gormektedir. Ornegin, sunum/teklif davramslari, {icret
davraniglari, dagitim davranislari, finans davranislari, iletisim davranislari, sosyal
davraniglar bu yazarlara ait goriislerin aciklamalaridir. Bu davranislar kurulusun

hizmet ettigi amaclar ve takip ettigi hedeflerde agiga ¢ikmaktadir.
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Kurumsal dizayn; isletmelerin sektorde goriinen isleyisindeki kimligidir. Bir
kurulusun kendisini gorsel olarak nasil ifade ettiginden anlasilmaktadir. Kurumsal
dizayn1 olusturan unsurlar arasinda marka, yazi ve tipografi, renk, mimari dizayn ve
baz1 6zel tedbirler yer almaktadir. Kurumlar gorsel ifadeler ve gorintilerden
faydalanarak pazardaki rakiplerinden ayrilirlar ve hedef gruplarmin belleginde yer

tutarak, kendilerini tanitmaya ve hatirlanmaya ugrasirlar.
1.1.5. Kurumsal Kultir

Kiiltiir; bir toplumun yasama tarzi olarak ifade edilen, maddi ve maddi
olmayan unsurlardan (bilgi, inang, gelenek, 6rf, adet, sanat, ahlak, ara¢ gerec, teknik
vb.) olusan karmagsik bir kavramlar bitiinligidir. Kiiltir, asagidaki kavramlarla

ifade etmek mimkindur:

o Kdltdr, bir toplumun ya da bitiin toplumlarin birikimli uygarhigidir.
o Kltdr, belli bir toplumun kendisidir.

. Kiiltiir, bir dizi sosyal siireglerin bileskesidir.

o Kiiltiir, bir insan ve toplum kuramdir.

Bir grubun veya kurulusun Gyesi olmak, o toplulukla uyum igerisinde olmay1
gerekli kilar. Ortak amaglar, standart ve degerler ile aliskanliklar, felsefe ve
ideolojiyi paylasma gereginin ortaya ¢ikmasi uyum saglamanin grup ya da kurulus
tarafindan benimsemenin temel kosulu olarak belirtilebilir. Bir kurumun tim
calisanlar1 tarafindan paylasilan inang, anlayis ve kurallar biitiinii kurum kiiltiiriint
meydana getirir (Giil Aydin, 2011) ve kurumun degerlerinden, davraniglarindan ve
tutumlarindan olusmaktadir. Kurum kiltiiriinii, kurumlarin etkin bir davranis
sergilemelerinin, iriin ve hizmetlerin kalitesini gelistirme yOnlindeki ugraslarinin

kalbine yerlestirmek miimkiindiir.

Kurumlarin kendilerine has kultlrleri de zaman icinde degisim gostererek
kurumdaki kisilerin, ortamin tehlike arz eden ve firsatlar sunan durumlariyla
etkilesim kurma sekilleri iizerinde etkili olur. Bu durum da kurumsal kaltirtn, firma

sahibi olanlarin kurumlari i¢in hayati 6nem bulunmaktadir.
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Kurum  kdltird, Orgiitsel davranig literatiirinde farkli  yazarlar ve
aragtirmacilar  tarafindan degisik bicimlerde tanimlanmistir. Ancak ¢ogu
tanimlamada kurum kiltiiri; kurumun kimligini olusturan ve ¢alisanlarin gosterdigi
davraniglart sekillendiren degerler, inanglar ve davranis modelleri biitiiniini

icermektedir.

Cizelge 1. Kurumsal Kiiltiir Tanimlar:

J. C. Spender (1983) Kurum tiyeleri tarafindan paylasilan degerler sistemi

C. O’Reilly (1983) Gliglii ve genis Olcilide paylasilan temel degerler

Deal A. ve A. Kennedy Isler, burada bdyle yiiriir biciminde ifade edilen
(1982) yargilar

G. Hofstede (1980) Kolektif olarak programlanmig diisiinceler
J. Van Maanen Kolektif anlamlandirmalar
J. M. Konzes (1983) Is yasaminda yaratilan, siirekli ve semboller aracilif

ile iletilen inanglar ve degerler

W. G. Ouchi (1981) Kurumun ¢alisanlarina verdigi deger ve inanglarla
ilgili semboller, torenler ve mitler bituni

T. Peters ve R. H. Ovykiiler, mitler, kahramanlar, sloganlar gibi sembolik

Waterman (1994) anlamlar1 igeren baskin ve i¢ tutarliliga sahip,

paylasilan degerler biitiinii

Kaynak: (Sabuncuoglu, Tiz, 2001: 36).

Kurumsal kiltiir igin ¢ok ¢esitli tanimlamalarin bulunmasina ragmen biitiin

tanimlamalar karsilastirildiginda ortak noktalarin oldugu goriilmektedir. Bunlar:

. Ik olarak tiim tanimlarda kurum iiyelerince paylasilan bir degerler
bltuniinden bahsedilmektedir. Bu degerler biitiinii, {iyelere, dogru ya da yanlis, kabul
edilebilir ya da kabul edilemez davraniglarin neler oldugu konusunda bilgi
vermektedir. Ornegin bir firmada, sorunlardan dolayr miisteri ile tartismak hos
goriilmeyebilir. Burada ortak deger “miisteri her zaman haklidir” bi¢iminde ifade
edilir. Bu degere gore, miisteri ile tartismamak kabul edilen, tartismak ise kabul

edilmeyen davranis bi¢imidir. Ancak baska bir firmada tam tersi bir bigimde ¢ikan
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sorunu arastirmak, misteri ya da ¢alisan ayrimi yapmadan sorumluyu bulmak gecerli
§ 5 Yy calis y yap y gec

bir kural olarak kabul edilebilir.

J Ikinci ortak nokta, Orgiit iiyelerinin sorgulamadan bu ortak degerler
biitiinliigiinii  kabul etmeleridir. Bu degerler agik¢a belirtilemezler, yaziya

dokiilmemislerdir, ancak tiim davranislar1 yonlendiren bir yapiya sahiptirler.

o Kurumsal kiiltiir i¢in yapilan tanimlarda kiiltiirel yapiya ¢ogunlukla
islevsel degisebilen bir bakis acisiyla yaklasildigi gézlemlenmektedir. Tanimlarin
cogunda kiiltliriin isletmelerin zaman igerisinde karsilastiklar1 varlik problemleri
karsisinda gosterilen ¢6ziim davraniglarindan ve bunlara iligkin kabul goérmiis

tutumlarindan etkilenerek temel olusturdugu ifade edilmektedir.

J Yapilan tanimlarda bir diger ortak yon ise, degerlerin iletimi igin ve
paylasimi i¢in kullanilan yontemlerle alakalidir. Kurum i¢indeki sembolleri, bunlara
yiiklenen anlamlari, hikayeleri ve geg¢mis olaylar1 hem ortak kiiltiiriin yarattigi ve
iletilmesini saglayan hem de davranislar1 yonlendiren kiiltiirel unsurlar oldugu

belirtilmektedir.

Kurum {iyeleri arasinda biitiinlesmenin oldugu bir sistemin kurulmasi ve
tiyelerin kuruma bagliliklarinin - kuvvetlendirilmesinde kulturin 6nemli bir rol
tistlendigi goriilmektedir. Kiiltiir, isletmenin verimli olup olmamasinda ve Uyelerinin
baglhiliginda gii¢lii bir etken olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Kurumsal kultir, o
kurumun sektdrde taninmasini, sahip oldugu degerlerini, toplumsal standartlarini,
cevredeki diger kurum ve bireylerle nasil bir iligki kurdugunu ve diizeylerini de
gosterir. Ustlendigi bu normlarla kiiltiir, kurum ile toplumu birbirine baglayan, onun
toplum icindeki konumunu, onemini ve hatta basarisin1 belirleyen en dnemli araci
kavramlardan biridir. Uygun kurumsal kdltir olmadan, higbir is stratejisinin veya
programinin basariya ulasamayacagini, kurumun kiiltiiriiniin sosyal mimarinin temeli
oldugu ileri stiriilmektedir (Goffee ve Jones 2002). Kurum kiiltiirii, kimligin derin
koklerinde yer almaktadir. Kurumlar gevreleri ile siirekli etkilesim ve iletisim
halindedir. Bu sebeplerden dolay1 kurum kiiltiirii de degisen bir siireg i¢inde, i¢ ve dis

¢evre unsurlarimin farkli oranlarda etki etmesiyle meydana gelmektedir.
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Kurumlarin misyon ve stratejilerinin gerceklestirilip basariya ulagilmasinda,
kurumsal etkinligin ilerletilmesinde ve yonetim degisiminde anahtar bir bilesen
olarak kurumsal kdltir gosterilmektedir. Kurumlarin kiiltiiri, hem topluluk icindeki
bazi kisisel farklilik ve ¢atismalar1 azaltmaya yaramakta, hem de ¢alisanlari kurumun
hedefleri yoniinde bir araya getirerek birlestirmeye personele rehberlik etmeye

yaramaktadir.

Siirdiirtilebilir bir kurumsal kiiltiir olusturabilmek i¢in, birden fazla kisinin bir
arada ¢alisarak amaglara ulasma cabasi gostermeleri gerekir. Isletmenin kurucusu, bu
sekilde bir grup olusturur ve kisiliginin de etkisinde kalarak bu grubun kiltirine
sekil verir. Olusturulan bu yeni kiltlriin gelismesi, ¢esitli biiylime ve gelisme
krizlerini asmadan, bu krizleri asabilmek icin ¢Ozim Uretmeden ve kendi ic

problemlerini ¢6zmek icin birtakim iliski kurallar1 koymadan olanaksizdir.

En Gst kademede bulunan yoneticiler de alt kademedeki calisanlarda kisacasi
tim kurum ¢alisanlar1 kurumsal kultirt hayata gegirenler bireylerdir. Kiltir; isletme
icinde ¢alisan personelin 0 kurumun hedeflerine karsi baglilik kazanmalarinda ve
calisanlarin birbirlerine baglanmasinda etkili olmaktadir. Dolayisiyla, kurumun
amag, karar, strateji, plan ve politikalarinin meydana getirilmesinde ve elde ettigi
basarisinda kiiltiiriin 6nemli bir yeri ve dnemi vardir. Kurumsal kiiltiiriin, var oldugu
kurumsal ¢evre icerisinde calisanlarin, Orgiitsel adanmighgini artirmakta, saglikli
iligkiler kurulmasinda ve Orgiitsel siirekliligin saglanmasinda 6nemli islevlerde

bulunduklari goriillmektedir.

Glinlimiizde kurumsal kiltiir, isletmelerin rekabet piyasasinda avantajh
konuma gelmelerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu anlamda kurumsal Kdltdr,
isletmenin amaglarinin, stratejilerinin ve politikalarinin olugmasina firsat vermekte
biylk rol oynamakla birlikte, yoneticiler agisindan segilen stratejinin yiiriitiilmesini

kolaylastiran ya da zorlastiran bir olgudur.
1.1.5.1. Kurumsal Kulttrtn Unsurlar:

Kurumsal kiiltiiriin unsurlari; bir takim arastirmacilara gore, ylzeysel gozle
gorulebilir gergekler ve derinlerde bulunan goriilemez gergekler seklinde iki gruba

aywrarak inceleyebiliriz.  Gorulebilir diizey; kurumun igerisinde yer alan
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gozlemlenebilen kiiltiir unsurlarini ifade eder. Kurum iyelerinin kiyafeti, kuruma
iliskin hikayeler, semboller, torenler, kutlamalar vb.leri kdltir analizinde
kullanilabilecek degerlerdir. Daha derin diizeyde ise sergilenen davraniglara sekil

veren deger ve normlar yer almaktadir.

Kiiltliri; varsayimlar, degerler gibi derinlesmis yapilar ve artifaktlar olmak
Uzere U¢ asamaya ayirmak miimkiindiir (Shein, 1992). Kotter ve Heskett (1992) ise
kurum kaltarana goralebilirlik ve degisime diren¢ olmak tizere iki seviyede ele
almaktadir. Derin ve daha az goriilebilen seviyede Kkiiltiir; isletmedeki bireyler
tarafindan paylasilan olgularla aynmi degeri tasimakta, gruba dahil olan insanlar
degisim gosterse de bu degerler siirekliligini devam ettirmektedir. Firmalarin
piyasada bulundugu siire zarfinda nelerin 6nemli oldugu konusunda farkli
topluluklarda farkli degisik diisiince ve goriisler mevcuttur; bir takim bireylere gore
para Ozenle saklanmasi gereken bir degerken, bazilarina gore ise teknolojik
yaraticilik ya da c¢alisanlarin gelisimi daha 6n planda tutulmaktadir. S6z konusu
seviyeye ulagmis bir kiiltiirii, calisanlarin birbirleri ile baglayic1 konumdaki degerleri
fark edememesi sebebiyle degistirmek pek miimkiin degildir. Yiiksek derecede
gorulebilen seviyedeki kultlir; ¢alismaya yeni baslayan personelin kurum igerisinde
kabul gormiis uymasi gereken davranis sekillerini ve tarzlarini igermektedir. Temel
degerler seviyesinde ki kiiltiir kadar olmasa da yliksek dereceye ulagsmus kiiltiirleri de

degistirmek biraz zordur.

Kiiltiirel unsurlar1 incelemeye alan arastirmacilar kavrami, kurum kiiltiiriiniin
gorulebilir yonlerinden baslayarak, goriilmeyen yonlerine dogru degisik duzeylerde
analiz etmislerdir. Baz1 ¢alismalarda ise, gorUlebilir dizeydeki unsurlar kalturin
tastyicilar1 daha derin diizeydeki unsurlar ise, kuiltlri meydana getiren unsurlar
olarak adlandirilmaktadir. Kdltirin her bir basamagi digerini etkileme yonunde
egilim gostermektedir. Bu, isletmenin davranmis seklini etki altina alan degerler

anlaminda daha agik bir sekilde agiklanabilir.

Kurum kiiltiirliniin en temel unsuru varsayimlar olarak belirtilebilir. Degerler
ve semboller, varsayimlarin iizerine hayata gecirilmektedir. Kisilerin geliskisiz ve
yoruma kapali olarak kabul ettikleri dogrular ve gercekler anlaminmi tasiyan

varsayimlar, kiiltiirel yapinin arastirilabilmesi ve degistirilmesi en gii¢ olan tarafini
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meydana getirmektedir. Varsayimlara gore daha kolay gozlemlenebilen bir kulttrel
unsura “degerler” adi verilmektedir. Degerler, toplumsal yasam icin ne kadar
onemliyse kurumsal yasam i¢inde onemli bir faktordiir. Deger kavrami, terim olarak
benimsenmis, UstUn tutulan, ulasilmak istenen seklinde anlamlarin yiklendigi bir
kavramdir. Kiiltiirel agidan bir sosyal grubun mensubu olan kisilerin, bazi1 durumlara
anlamlar yikleme ve yargilamada yararlandiklar: temel faktorleri deger kavrami ile

aciklayabiliriz.

Semboller de kiiltiiriin diga dontik etkenlerindendir. Sembollerin ¢ozimlenip
ifade ettigi anlamlarin bulunmasi bir kiiltiir hakkinda bilgi edinmeyi ve kiiltiirii
tanimay1 kolaylastirir. Normlar ise dogru-yanlis ayrimini ifade edebilecegimiz
davranig beklentilerini belirtir. Kiltur iginde yapilmasi beklenen davranis kaliplar1 ya
da uyulmasi gereken davranis kurallari, kural anlamina da gelen norm sézciigii ile

agiklanmaktadir.

Kurumsal kultdr icinde anlam ifade eden baska bir unsur ise; kahramanlar
biciminde anlamlandirilmaktadir. Burada ifade ile kisilere yiiklenen sembolik bir

mesaj ve anlamdan bahsedilmektedir.
1.1.6. Kurumsal itibar Gelisimi

1990 yilindan sonra akademisyenler ve uygulamacilar tarafindan yapilan
itibar ile alakali ¢alismalarin pazarlama, marka, orgiitsel caligmalar, iletisim, stratejik
yonetim gibi bolimlerde dikkat ceken bir ilerleme gdsterdikleri izlenmektedir.
Isletmelere destek veren profesyonel bir hizmet olarak kabul edilmis itibara yonelik
ilgi 1990’11 yillarda artmistir (Deephouse, 2002). Bunu takiben Fortune dergisinin
‘En Begenilen Sirketler Arastirmasi’ gibi ¢aligmalarla c¢esitli dergiler ve toplumda
yer alan gruplar kurumlar1 takip etmeye ve degerlendirmeye baslamis ve bulgularini

toplumla paylasmustir.
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Sekil 1. Kurumsal itibar Makaleleri Sayilarimin Gelisimi
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Kaynak: (Barnett vd. 2006: 27).

Yukaridaki grafikte 1980-2003 yillar1 arasinda ABI Inform indeksinde yer
alan akademik dergilerde yayinlanmis “kurumsal itibar” kavraminin baslikta ya da
Ozette gectigi makalelerin sayisina yonelik gerceklestirilen aragtirmanin sonuglari
gosterilmektedir. 2001-2003 yillar1 arasindaki makalelerin 2000 yilina oranla iki
katina ¢iktig1 goriilmektedir. 2001-2003 yillar1 arasinda yayimlanan makalelerin

sayisinin ortalamasi, 1990-2000 yillar1 arasinda yayinlananlarin ortalamasinin

neredeyse bes kat1 olmaktadir.

Ayni konu hakkinda yapilan baska bir anket ¢alismasinda ki veriler bize bir
seyler gostermektedir. Fortune, dergisinde yapilan anket calismasindan edinilen
sonuglara gore sirketlerin bireysel siralamalar1 yayimlanmaktadir. Endeks 8 boyuttan

olugsmaktadir. Bunlar (Hay Group, 2013);

. Kalifiye elemanlarin sirket biinyesine katilmasini ve kaliciliklarin

olmalarini saglama meziyeti

. Kaliteli yonetim

. Kurumsal sosyal sorumluluk.

. Yaratici fikirlere ve yenilik¢i goriislere acik olma.
. Uriinlerin veya hizmetlerin kalitesi.
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. Sirket varliklarinin akiler kullanima.
. Finansal gii¢ ve saglamlik.

. Uzun vadeli yatinnm degeri. Global pazar ve piyasalarda etkin bir

sekilde is yapma becerisi.

Itibarmn isletmeler i¢in 6neminin artmasi sektdrel ortamda rekabetin artisi,
bilgi teknolojilerinde gelisimin hizlanmasi, paydaslarin kurumlardan umduklarinin
artmast gibi bir¢ok nedenden olmaktadir. Fombrun (2002), kurumsal itibarin

dogusuna sebep olan faktorleri sdyle siralamaktadir:

o Bilgiye Ulasuabilirlik: Medya, yayin kanallari, internet gibi
imkanlarla anlik bilgi aktarimlarinin hizli ve ¢ok fazla olmasi ayni zamanda
kamuoyunun Uriin ya da hizmetlerin kalitesi arasindaki farkliliklar1 anlamasinin ¢ok
zor oldugu bir ortam olusmustur. Bu durum, isletmelerin kendilerinin rakiplerinden
farkli olmasin1 saglayabilecek iletisim stratejilerine olan ihtiyacimi da

kuvvetlendirmektedir.

o Kuresel Liberallesme: Uluslararasi pazarlardaki buylyen rekabet
piyasasi, ¢esitli kiiltirel niteliklerini 6n plana ¢ikaran yerel pazarlarin agilmasina
sebep olmustur. Bu pazarlarda rekabet edebilmek, yerel yonetimler ve tiiketiciler
belleginde pozitif algilamalar olusturabilmek igin, sistematik yodntemler bulup

uygulamak gerekmektedir.

o Uriin Fazlahg: Yerel ve bolgesel ekonomik pazarlarin birlesmesi ve
artiy gostermesi, sirketlerin sundugu hizmetlerini kiiresellestirmeye mechur
birakmistir. Diinyanin her tarafina ulasabilmek ve rekabet ortaminda daha fazla
kalabilmek icin, onceki zamanlar da goriilmedigi kadar ¢ok yeni yapilanmalar ortaya
cikmustir, sirket evlilikleri yapilmaya baslanmis ve birlesmeler artmistir. Giiniimiizde
urin ve hizmetler arasindaki farkin ¢ok azaldigi goOrulmektedir bunda sosyal
paydaslarin algilamalarinin, farklilasma yaratmanin en 6nemli kaynaklarindan biri

olmasinin etkisi biiyiiktiir.
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. Medya: Yeni donemlerde artik medya hayatin bir pargasi olmus ve
yiiksek bir statliye erigsmistir. Kazandig1 bu statii sayesinde etkileme giiclinii artirmis
ve bilgi iletisiminde kullanilmanin diginda tiiketicinin gliven duygusuna da yon
vermeye baslamistir. Kurumlar ve st diizey yoneticileri medyanin bu engellenemez
etkisinin altinda ezilmemek icin isletmeleri hakkinda kamuoyunda birakacagi
algilamaya yon verme konusunda profesyonel calismast gerektiginin farkina

varmigtir.

Reklam Kirliligi: Topluluklarin ¢ok fazla sayida kodlamayla karsi karsiya
kalmas1 sonucunda tiiketiciler verilen mesajlara eskisi kadar yogunlasmayip, olusan
bu dikkat eksikligi nedeniyle reklamlarin toplum iizerindeki etkisi oldukca
azalmistir. Firmalarin bu yogunluktan siyrilip farkliliklar yaratarak dikkat ¢ekmeleri
ve toplum Uzerindeki algilamay1 olumlu etkileyebilmek i¢in bagka iletisim kurma

yontemlerini denemeleri gerekliligi agiga ¢ikmustir.
1.1.7. Kurumsal itibar Olusumu

Stratejik Kaynak Noktasi Yaklasiminin gelistirilmesi itibar olusumunda
cesitli ihtimalleri tanimlamak i¢in ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasimin en 6nemli
avantaji; rakipleri ile kiyaslandiginda firmalarin belirli kaynak seviyelerinin
degerlendirilebilmesine olanak sunmasidir. Yaklasim, ise alim ve c¢alistirma
kapasitesiyle ile ilgili olarak ydnetime kurumun performansini etkileyen onemli
faktorleri degerlendiren kavramsal bir model saglamaktadir. Stratejik kaynak noktasi
yaklagimi; kurumun i¢sel durumu, kurumun dissal durumu ve zaman olmak {izere {i¢

boyutu icermektedir (Goldberg vd. 2003):

25



Sekil 2. Stratejik Kaynak Noktas1 Yaklasim
N

4\@;

Stratejik
Ciktil

I¢sel Kaynak

i;el
Kaynak: Goldberg vd. s.170.

Yukaridaki grafikte belirtildigi gibi stratejik kaynak noktas1 yaklagimina gore;
icsel kaynak noktasinda, yonetim ¢esitli organizasyon ve el becerileri agisindan
degerlendirilmeye alinmakta, Urlin gelisimi, pazarlama, iiretim ve bunlarin rekabette
kazandig1 basarisina katkis1 incelenmektedir. Igsel boyut; karlilik oranlarini, blylime
ve deger liretebilme yetenegini hedefleyen icsel performans ile stratejik c¢iktilar1 da
kapsamaktadir. igsel alanlarda oldugu gibi yonetimin dis gevre ile olan iliskileri de
incelemeye alinmaktadir. Isletme, personeli hakkinda pozitif diisiinceler iiretmek igin
buyik bir gayret sarf etmelidir. Isletmenin yaptigi secimleri etkileyen diger bir
kavram da zamandir. Isletme yOnetimi zaman araligi secerek kaynaklari
siniflandirmaktadir. Mesela; kisa vadede yapilan planlarla elimizin altindaki isleri
bitirebiliriz.

Bir isletme ile kurulan iligkiler; soyut ve somut kavramlarla, akilci ve
duygusal olanlarin birlestirilmesiyle olusan bir biitlinliiktiir. Bir firma hakkinda
yazilmig bir yaziy1 okuyabiliriz, iriinlerini tiketebiliriz, mekanlarini ziyaret edebilir,
calisanlartyla gorisiip iletisim kurabiliriz. Bu saydiklarimizin timi nesneldir ve
akilc1 degerlendirmeler yapmamiza olanak verir. Bunun yani sira bir gazete yazisinda
yazarin kullandig1 tonlama, gazetenin giivenilirligi hakkindaki algilamamizda soyut

yargilarimiz olusur. Kurumun ¢alisanlar ile karsilastigimizda o isletmenin {irettigi
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tirtiniin kalitesi hakkinda veya ne sekilde bir hizmet politikas1 izledigi konusunda

izlenimler edinip bilgi sahibi olabiliriz.

Kurumlarin sergiledikleri davranis sekilleri ve yaptiklar1 isler itibar
olusumunda 6nemli rol oynamaktadir yani itibar sadece sozlerle olusmamaktadir
(Deephouse, 2000). lyi bir kurumsal itibar elde etmenin ana yolu; igsel ve dissal
hareketlerin tutarli olmasi ve kurum paydaslari tarafindan paylasilan misyon, vizyon
ve degerlerin saglam temellere oturtulmasi gerekmektedir. Kurumsal itibarin birden
fazla Ogesi bulunmaktadir, ancak bunlardan en onemli iki Ogesi, isletmenin
vazgecilmez iki paydast olan miisteriler ve c¢alisanlarin kurum hakkindaki gortisleri

ve fikirleridir (Davies vd. 2003).
Kurumsal itibarin kazanilmasi ve kalici olmasi i¢in genel olarak :
o Isletme, Kilit paydaslarin zihinlerinde dzel bir yer edindiginde.

o Kurum, iletisim kurarken net bir sekilde ana konuya odaklandiginda

(6rnegin Johnson & Johnson tiim iletisimlerinde giivenilirlige odaklanmaktadir).

. Isletmenin kurdugu iletisimlerin birbirleri ile tutarlilk gosterdiginde

(6zellikle ¢alisanlar, miisteriler ve hissedarlar).

. Isletmenin iletisim tarzi giivenilir ve kurum kimligi ile ilgili
oldugunda.

o Kurumun kurdugu iliskileri ve kendi icerisindeki meseleleri seffaflik
gosterdiginde.

Siraladigimiz bu davranislarin sergilenmesi gerekmektedir. (Rene ve Van
Dam, 2007).

Kurumlarin itibar olusturmasinda etkili olan faktorleri kisaca guvenilirlik,
saglamlik, sorumluluk, dogruluk olarak saymak miimkiindir (Fomburn, 1996).
Kurumlarin itibarinin gelistirilmesine yonelik t¢ faktdrden bahsedilmektedir. Bunlar;
dayaniklilik, yiiksek kalite ve farkliliktir (Elsbach ve Glynn, 1996). Inovasyon
kurumsal itibarin harekete gegciricileri arasinda 6nemli olanlardandir (Fieseler vd.

2007). itibar1 harekete geciren olgulari algilanan kalite ve edinilen {in olarak iki
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gruba ayirmistir. Algilanan kalite ekonomik kaynaklari ifade ederken, in kurumla
ilgili tanimlamalardan yola ¢ikarak kolektif kanaattir (Rindova ve Kotha, 2006).

Kurumsal itibar potansiyelinin kurumun ticari performansini etkiledigi
varsayilacak olursa, bundan yola c¢ikarak itibarin kazanilmasi, gelistirilmesi ve
korunmasi gereken bir deger oldugu kanisina varilmaktadir. Kurumsal itibarin
olusumunda, insanlarin bir kurumla ilgili biitlin deneyimlerinin, izlenimlerinin,
inanglarin, duygularinin ve bilgilerinin etkilesim halinde oldugu ve bunun
sonucunda itibar elde edildigi goriilmektedir (Bevis, 1967). Kurumsal itibarin tek bir
iliski cesidiyle elde edilmesi miimkiin degildir. Isletmenin sektdr icerisindeki imajt,
kurum c¢alisanlarinin  yoneticilere davranis sekilleri, benzer kurumlarla olan
iligkilerdeki izlenimler, kurumun ulusal kokeni, iiriin ¢esitliligi ve iletisiminin de

etkisinde kalarak sckillenmektedir.

Kurumun simdiki gosterdigi davranislart gelecekteki olusacak itibarimni
etkileyen bir faktérdir (Flanagan ve O’shaughessy, 2005). Isletmenin uygulamaya
koydugu her bir stratejik secim sadece piyasadaki rekabet durumunda degisiklige
sebep olmakla kalmamakta, beraberinde kazanmis oldugu ya da kazanacag itibarinm
da etkilemektedir. Ornegin; Microsoft’un isletim sistemi se¢imi yazilim pazarimdaki
pozisyonunu olusturmakta stratejik bir etki yapmustir, bu ayn1 zamanda itibarini1 da

etkilemistir.

Bagka bir goriiste ise; dogruluga yiiksek seviyede onem vermenin yaninda,
isletmenin dogruluguna ve degerlerine aykiri davraniglar sergileyenlere karsi ve
kuruma zarar verenlere kars1 takiilan tavir ve tUslubun yumusak olmamasi
gerektigiyle kurumsal itibarin kazanilacagi belirtilmistir (Donlon, 1998). Firmanin
hissedarlar: iletisim kurarken ilettikleri mesajlarin ¢alisanlara sikga tekrarlanmasi
halini riskli bir durum olarak degerlendirmislerdir. Itibarli kurumlarin her turli
kosulda uygulamalarda yiiksek standartlar1 saglayarak kurumsal itibarlarin1 koruma
altima aldiklar1 bildirilmektedir. Tiiketiciler tarafindan en hoslanilan isletmeler;
seffaflik ilkesine uyan, glclu etik kurallar uygulayan ve drin ve hizmetlerdeki
sorumluluklarinin bilincinde olan kurumsal itibarlarini saplamakta ve sirdirmekte

olan firmalardir (Richardson ve Bolesh, 2002).
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Kurumsal itibarmn; genel isletme yonetimi, finans yonetimi, kurumsal
pazarlama ve kurumsal iletisim gibi etkenlerin biitiinlesmesiyle meydana getirdigi
ileri striilmektedir (Le Roux, 2003). Itibar ile ilgili sosyolojik teoriler, kurum

hakkindaki inanglarin sosyal olusumuna dikkat cekmektedir.

Itibarin olusumunu, genel izlenim bileseni ve 6znel iriin bileseni olmak iizere
iki bilesene ayirilmaktadir (Caruana, 1997). Genel izlenim bileseni; isletmenin
kurumsal diuzeyde kurum isminin marka degeri tasimasi ve kullanilmasi veya daha
diisiik seviyede kurumun bir ya da daha fazla marka igin kullandigi kurum isminden
olugmaktadir. Genel izlenim bileseninde tiim {irlin ve hizmetler aynt marka ismini

kullanmaktadirlar. Soyut mal biitiinliigii cevresel etkenlerden bagimsiz olusmaktadir.
1.1.9. Kurumsal itibara Etki Eden Faktorler

Bugiine kadar yapilan bircok akademik g¢alisma, kurumsal itibara etki eden
faktorleri ve bunlarin 6nemini aciklamaya ugrasmustir. Ornegin; pazarlamacilar
kurumsal itibar1 olusturma ve yonetmede kurumsal reklamlar1 ve diger aktiviteleri
kullanirken, iletisimci ve tamitimcilar itibara sekil vermektedirler. Kurumsal itibar
olusturulurken ilk agsamasinda kurumun bitiin departmanlart bundan sorumlu tutulur.
Anlasildigi tizere ¢ok karmasik ve kompleks bir yapinin varligi s6z konusudur. Her
isletmenin itibar1 birbirinden farkli Ozelliklere, davranislara ve c¢iktilara sahiptir.
Ornegin, bir isletme elde ettigi finansal bagarilarla itibara sahip olurken, bir baskasi
giiclii ve biiyiik olmasiyla, otekisi yaraticigiyla, bir digeri ise yiiksek kaliteli {irlin ve
hizmetleriyle itibar elde etmektedirler. Fortune, Management Today ve Financial
Times dergileri; itibar arastirmalarinda iyi taninan, saygin, finansal performans ve
yaraticilik niteliklerine dikkat cekmektedirler. Akademik yazarlar 6rnegin; Davies ve
digerleri itibar1 tanimlarken insana &zel nitelikler olan samimiyet, yetenekli gibi
terimleri kullanmaktadirlar. Itibarm olusum asamasinda duygusal cekicilik, liderlik
ve finansal performans Ozellikleri ile birlikte paydaslarin beklentilerinin
karsilanmasmi da vurgulamaktadir (Fombrun ve Gardberg, 1996). Uriin hizmet
kalitesi, liderlik, cevresel-sosyal sorumluluk, c¢alisanlara davranig, finansal
performans faktorlerinin itibar Uzerindeki etkisine deginmektedir (Lewis, 2003).

Kariyer planlamasi, ozellikle kariyeri yapmaya yeni baslayan geng c¢alisanlar
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acisindan diger ¢alisanlara nazaran daha fazla 6nem arz etmektedir. Egitim siireci
devam eden calisanlarin, bilgilerini, yeteneklerini ve ilgilerini belirleyerek
amacladiklar1 kariyere ulagsmalar1 i¢in Onlerinde uzun bir ¢alisma hayati1 vardir.
Pratikte, s6z konusu planlamada kendilerine veri saglayan bazi kariyer planlamasi
calismalar1 mevcuttur. Kariyer hedefleri kapsaminda deneyim sahibi bireylerle
iletisim kurmak, hedeflenen kariyerle ilgili bilgi edinmeye yarayacak kurslara
katilmak, part time c¢alismak veya staj uygulama sistemine benzeyen calisma
kosullari, calisan kesime is yeri, isin isleyisiyle alakali bilgi saglanmasi ve bilgi,
yetenek ve hedeflerinin saptanmasi ile gosterecegi uyumu degerlendirmek i¢in uygun
kosullar1 saglar. Kisaca, kariyer planlamasi, ¢alisan1 ve iginde bulundugu cevreyi
degerlendirmesi, kariyerine dair hedefin belirlenmesi, ardindan da bu hedeflerin
gerceklesmesini saglayacak caligmalarin belirli bir diizene koyulmasidir. Kariyer
planlama siireci, kisi ve oOrgiite dair olmak tizere iki sekilde incelenir. Bu planlama
strecinde, kisinin kariyer hedefleri ile organizasyonun amagclar1 Kkarsilastirilip

uyumlu bir hale getirilmeye ugrasilir.

Giiniimiizde yasanan hizli degisimlere ayak uydurmak amaciyla insanlarin,
stirekli olarak gelisme kat etmeleri ve gelecekteki hayat sartlarina ayak uydurabilmek
ve yoOnetimi elde tutabilmek adina performans ve kapasitelerini en Ust duzeye
tasimalar1 gerekmektedir. Kariyer yonetiminin en belirgin niteligini gosteren bu
donem hem organizasyon, hem de sahis yoniinden kariyer yonetiminde hayati 6nem

tasimaktadir (Soysal ve SOylemez, 2014: 24).

Kurumsal sosyal sorumluluk ve calisma g¢evresi kurumun itibar1 {izerinde

guclu bir etkiye sahiptir (Rene ve Van Dam, 2006).
1.1.10. Uruin Ve Hizmet Kalitesi

Uriin ve hizmetin kalitesinin yiiksek olmasiyla tiiketicide olusan itibar algisi
dogru orantilidir. TUlketicilerin {irtiniin kaliteli olduguna kanaat getirmesiyle kurum
itibar kazanmaktadir (Shapiro, 1983) Giiniimiizde pek ¢ok insanin, Urind tercih
nedenleri iiriinlerdeki kaliteyle yakindan alakalidir. Kalite, sadece iirlin i¢in aranan
bir 6zellik degil, iirlin ve hizmetleri liretip piyasaya sunan firmalar i¢inde kullanildig:

gorulmektedir. Tlketiciler, itibar1 tiriinlerin kalitesini belirtmek igin kullanmaktadir
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(Herbig ve Milewicz, 1997). Tiiketiciler iiriinlerinin kaliteli olduguna inandiklarinda

kurumlar iyi bir itibara sahip olmaktadir.
1.1.11. Uriin ya da Kurum Markasi

Itibar ile marka farkindaligi arsinda dogrudan bir iliski vardir. Insanlar
urtnlerin kalitesine degerlendirerek markalara egilim ya da uzaklik gostermektedir.
Boylece markalarin yiiksek deger gormesi de kurumlarin itibarini artirmaktadir.
Yiksek kurumsal itibarin genellikle glcli bir Grine ya da kurum markasina
dayandigimni belirtilmekte ancak, itibar ve markanin ayni kavramlar olmadig: ikisi
arasinda ¢ok biiyiik farklarin oldugu da bilinmelidir. Marka, miisterilerin kurumun
uranleri ile kurdugu iligkilerini temsil etmektedir (Fombrun ve Van Riel, 2003).
Guclu markalar yuksek farkindaliga ve gekicilige sahiptir zayif markalar ise daha az
farkindaliga ve ¢ekicilik yoniinden daha az islevsel durumdadirlar. Diger yandan
itibar, farkli paydaslarin, kurumun hedefindeki beklentilerini basarabilme yetenegine
iliskin degerlendirmeleri kapsamaktadir. Bir firma gucli bir tirtiin markasina ya da
kurum markasina, bu markalar yiiksek farkindaliga ya da c¢ekicilige sahip olsa da
zayif ya da giigsiiz bir itibara sahipte olabilirler. Ornegin; giicli bir markaya sahip
olan Nike’in yapilan itibar arastirmalarinda zayif bir itibara sahip oldugu sonucu
vartlmistir.  Tiketicilerin Nike’in isgiicii maliyeti diisiik olan tlkelerde Gretim
yapmasi ve burada ¢ok Kiglk yastaki ¢ocuk isgilerin ¢alistirilmasi sebebiyle negatif
algilamalara neden olmasi, s6z konusu kurumun itibarin1 olumsuz etkilemektedir.
Ama yerel baz1 firmalarda diisiik kar elde edilse de kendileri ¢alisma kosullarina
uygun hareket ettiklerin de itibarlar1 yiiksek kar kazang elde eden sirketlere gore

daha iist seviyelere ¢gikmaktadir.
1.1.11.1. Duygusal Cekicilik

Tuketiciler agisindan 0riin  ve hizmetler arasinda duygusal baglar
kurulmaktadir. Bu duygusal baglar olmadiginda kurumlar birbirine benzerlik
gostermektedir. Kurumun algisinin hissedarlarda ne sekilde bir etki yarattigi

duygusal cekiciligin icerikleri arasindadir. Isletmeye iliskin algilamalarin ve
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degerlendirmelerin duygusal cekicilikten etkilemesi sonucunda kurumun guclu bir

itibar kazanmasinda duygusal ¢ekicilik kavraminin 6nemli bir yeri bulunmaktadir.
1.1.11.2. Liderlik

Kurum liderinin yani yoneticisinin itibar1 da kurumsal itibarin ve basarinin
ayrilmaz bir unsurudur. Diger degerli varliklarin itibar1 i¢in gosterilen ¢abanin benzer
sekilde lider itibar1 iginde gosterilmesi ve yonetilmesi gerekmektedir. Lider, belirli
sartlara uyarak belirli isleri yonetebilme kabiliyetine sahip olan Kisilerdir (Krill ve
Carter, 1994, 2). Liderlik itibarmin 6nemli dgeleri; isletme yonetiminde givenilirlik,
dogruluk ve i¢ paydaslarla etkili iletisim olarak siralanmaktadir. CEO’nun itibart;
finansal yoneticilerin, bir kurumun hisselerini almasini etkilemektedir. Basarili
kiiresel liderler yatirimcilar arasinda gilivenilirligi ile itibar kazandiginda; kisisel ve
kurumsal paydaslar da bundan faydalanmakta, yatirimcilarda kazanglarini yiiksek

oranda artirma beklentisi icene girerler.

Basin tarafindan agiklama yapmalari i¢in arananlar kurumun goriinen yiizii
olan CEO’lardir. Burada Onemli olan basmin tatmin edici, doyurucu cevaplar
alabilmesidir. Bu baglamda CEO’nun basina yaptig1 agiklamalardaki tavri ve durusu

kurumun paydaslari tizerinde birakacagi algilanmada 6nemli bir yere sahiptir.

Yiksek derecede 6vgi goren bir CEO, kurumun paydaslarinin beklentilerinin
daha memnuniyet verici olmasina yonelik giiven tazelenmesinde diimen gorevi
gormektedir ve kurumun Kkalifiye eleman statlislindeki ¢alisanlar1 bunyesine
cekebilme yetenegini artirmakta, tedarikciler Gzerindeki s6z hakkini yikseltmektedir.

Boylece de kendi pazar alanini genisleterek ticaretini artirir.

Dowling, kurumun misyon ve vizyonunun belirlenmesinde ve imajin
etkilenmesinde CEO’nun tarzim dikkate almaktadir. Isletmenin kiiciik olmasi
CEO’nun karakterinden o kadar guclu etkilenmesi demektir. ABD’nde yapilan bir
arastirmada katilimcilarin  %80°ni  CEO itibarinin  kurumsal itibar bUtdnunu
etkiledigini gostermistir. Kiiresel iletisim danigmanligi Burson-Marsteller’in yaptigi

diger bir arastirmada CEQ itibarinin kurum itibari ile kuvvetli bir baglantis1 oldugu
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sonucuna ulagilmistir. CEO’nun kuruma olan etkisinin itibarin zarara ugramasina
iliskin hazirlanmis raporlarda da karsimiza ¢iktig1 goriilmiistiir. Ornegin; Coca Cola
CEOQO’su Ivester, kurumun algilanmak istedigi sekilden uzaklasarak aksine uyguladig
yonetim tarzi ve kurumun hisse degerlerinde diislise sebep olmasindan dolay1
elindeki konumunu yitirmistir. Benzer sekilde Compaq CEO’su Pfeiffer de kiiltiir ve
vizyon yonunde hazirlanmayan strateji yontemi nedeniyle kurumdan ayrilmak

zorunda kalmuistir.

Oxford sozliigiine gore “Lider” sozciigiinden yararlanma 1300°li yillara
kadar gerilemektedir “Liderlik” ise 19.yiizyil ortalarina dogru kullanimi siklagsmstir.
Liderlikle alakali tartigmalarin 100 yillardir siirmesine ragmen, bilimsel arastirmalara
konu olarak se¢ilmesi ancak 20.yiizyil’da olmustur. O devirden bu zaman kadar
liderlikle alakali birgok arastirma yapilmis olmasina ragmen, ¢ogu kavramda oldugu

gibi liderlik icin de ortak bir tanimlama yapilamamistir (Duyan, 2012:3).

Yapilan aragtirma konulari igerisinde liderlik konusu kadar yaygin olarak
incelenmis ¢ok az konu bulunmaktadir. Liderlik olgusu, kamu kurumlarinin, askeri
birliklerin, sirketlerin, siyasi partilerin ve hatta dini gruplarin yonetilmesinde bile
kullanilan bir terimdir. Tarihi stire¢ icerisinde liderler, yalnizca faaliyet gosterdikleri
orgiitleri degil; bazen milletleri ve iilkeleri etkisi altina alan bir hale gelmislerdir. Bu
oOzellikleri nedeniyle liderler, yillarca ve hatta asirlarca arastirmaci ve teorisyenlerin
ilgisini ¢ekmis ve arastirmalarina konu olmustur. Bu ve benzeri sebeplerden dolay1
literatiirde, liderlik kavrami ile alakali ¢ok sayida tanimlama yapilmis oldugu
bildirilmektedir.

Liderlik, mevcut degilse bir grubu ya da ekibi olusturmak, , mevcut ise onu
grup ruhuna kavusturarak hareket etmesini saglamak, sevk ve idare etmek bilinen bir
amac ve hedef dogrultusunda basariya ulastirabilme giiciine sahiptir. Lider insanlar
veya gruplart kendi hedeflerin ulagabilmek igin eyleme gecirebilme, kendisini takip
ettirebilme yetenegi bulunan ve insanlart kendi benimsedigi sekilde yonetebilme

ustaligina sahip olan kisilere denilmektedir (Durukan, 2013:4).
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Insanlar gruplar halinde yasayan sosyal vasifli canlilar olmanin yani sira
olusturduklart gruplart yonetecek ve amaglarini ulagabilmek ic¢in hedeflerine
gotirecek liderlere de ihtiyac duyan varliklardir. Insanlari amag edindikleri hedeflere
gotiirmek i¢in bu hedeflere ulasma yolunda onlarin sunacaklari istisnai istek ve
ihtiyaglar ile ¢ikarlarinin neler oldugunu izlemek, daha sonra da bu insanlar1 bir grup
icerisinde bir araya getirerek guclerini, cesaretlerini, arzu ve enerjilerini artirmalari
gereklidir. Bu durum bir grup etrafinda toplanmis insanlarin liderlere olan ihtiyacini
ortaya koymaktadir (Gorgiilii, 2013:22). Genel cercevesiyle liderlik, belirli sartlar
altinda, belirli bireysel veya grup amaglarina ulagmak icin bir kiginin veya
baskalarinin hareketlerini etkileyebilmesi ve yonlendirebilmesi asamasi olarak
tanimlanabilir. Dolayisiyla liderlik, liderin gerceklestirdigi eylemlerle alakali bir
srectir (Kogel, 2001: 465).

Bagka bir tanimda ise lider bagkalarimi bilinen bir ama¢ dogrultusunda
davranmaya sevk eden bireysel hareketleri uyumlu hale getiren ve bu yonde grup
Uyelerini etkileyen ve “takip edilen kisi” olma Ozelligine sahip kisidir (Bayram,
2013, 5). Bu dogrultuda liderlik; bir grup insani belirli amaglar ¢evresinde bir araya
getirebilme ve bu gayeleri elde etmek igin onlar1 faaliyete gecirme, etkileyebilme
bilgi ve yeteneklerinin bir arada bulundugu seklinde tanimlanabilir (Zel, 2001: 91).

Liderlik bir suregtir ve bu slrecte bircok gucun birlesmesi ve
biitinlesmesinden dogan bir etki s6z konusudur (Ercetin, 2000:16). Bir o6rgut
dahilinde liderin, izleyenlerini etki altina alabilme adina kullandig1 bes gii¢c kaynagi

vardir. Bu gii¢c kaynaklari soyledir;

J Makam Guicu: Orgiit icerisinde gorev yetkilerin siiflandiriimasiyla
olusan sistemden kaynaklanan ve liderin Orgut icerisindeki statist sayesinde sahip
oldugu giictiir. Biri Ust, digeri ast olan iki vazifeli arasindaki bir iligkidir. Astlar, {ist

kademelerden iletilen gorevleri ger¢eklestirmekle sorumludurlar.

° Odullendirme Gicl: Calisanlarin motivasyonunu artirmada  6diil
6nemli bir etkileyicidir ve odillendirmeyi gergeklestiren kisiye karsi baglilig

attirmada onemli bir rol oynamaktadir. Lider ticret artisi, terfi gibi ddiillerin yani sira
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takdir ve onurlandirma adina prim gibi degerleri de kullanabilir, ¢alisanlarina islerine

bagli olmalar1 sebebiyle bu sekilde somut ddiiller de verebilir.

. Zorlayict Gii¢: Aldiklart direktiflere karsi astlarin itaatsizlik
gostermesi durumunda liderin kontrol etme ve cezalandirma gibi bir gic¢ elde
etmesidir. Bu gucln temelinde zorlama yoktur. Personelin, kurumlarin mecburi
kildig1 gorevleri gerceklestirmedikleri takdirde cezalandirilacaklari korkusu ile is

gormeleri anlamini tagimaktadir.

o Uzmanhk Giicii: Liderin meziyetleri olarak sayabilecegimiz 0zel
bilgi, uzmanlik, yetenek ve tecriibesinden olusan giigtiir. Bilgi ne kadar 6nemli ise ve
ne kadar az kisi bu bilgiye sahip olabiliyorsa bireyin edindigi uzmanlik giicii de o

kadar fazlalasir.

J Kisilik Giicii: Liderin kisiliginin izleyenleri etkileyebilmesi, onlarin

dilek ve isteklerini dile getirebilmesi bu kaynagin temelidir (Bayram, 2013:5).

Liderlikle ilgili degisik tanimlar mevcuttur. Bu tanimlardan bazilari soyledir;

o Liderlik; insanlar1 belli bir yolu izlemeleri konusunda etkileme

faaliyeti olarak tanimlanmaktadir (Adair, 2004).

. Liderlik izleyenlerin mevcut guclerini agiga ¢ikartmalari igin ortam
hazirlamak, engelleri kaldirmak, gelisimlerini saglamak ve onlara kilavuzluk

yapmaktir (Basaran, 1998).

o Liderlik, hedeflenen amaglara ulasmak igin kurumun diger
elemanlarmi etkileme, motive etme ve yonlendirme yetenegidir (Black ve Porter,
2000).

o Lider, yapacag: girisimlerinin neler oldugu ile ne olmasi gerektiginin,
digerlerinden ayrimini yapabilen ve sorumlulugunda bulunan madde ve insan

kaynaklarini ustaca kullanabilen yoneticidir (Bursalioglu, 2008).
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o Lider, grup mensuplarinca takip edilen, ayn1 zamanda grup tiyelerinin
duygusal olarak kabul ettigi kisilerdir (Celik, 2007).

o Liderlik, insanlar1 birlikte amaclanan hedeflere ulastirmak iizere

faaliyete gegirmek anlamindadir (Gary, 2007).

. Lider kisi, bagkalarma 6rnek olup, onu yonlendiren, degisimi baslatan

ve onu yoneten, anlagmazliklara ¢6ziim getiren sahistir (Goleman, 2000).

. Lider, degisimleri destekleyici, doniisiimleri savunan ve problemleri

yeni stratejik yaklasimlarla ¢oziime ulastiran bireydir (Nelson, 2005).

o Liderlik; calisanlarinda yonetim katindakilerinde kurumlara nasil
katkida bulunacaklarini ve biyuk bir is yapmak i¢in ne yapilmasi gerektigini bildigi
bir ambiyans olusturma kabiliyetidir (Osborno, 2008).

° Liderlik, bilinen amacglar ve hedefler dogrultusunda baskalarini

etkileyebilme ve harekete gecirebilme giictdir (Sigsman, 2004).

. Belirli bir hedefe ulasabilmek igin diger kisilerin davranislarinin

kontrol altinda tutulmasina liderlik denir (Torlak, 2008).

J Liderlik; gorevle alakali ihtiyaglar ile insanlarin talepleri ve
beklentilerini dengede tutmaktir (Williams, 2006).

J Liderlik, insan kaynagmi etkin ve verimli bir sekilde kullanarak
yapilan bir organizasyonun hedeflerine ulagabilmesini saglama yetenegidir (Y1lmaz,

2004).

Tiim bu tanimlardan yola ¢ikarak liderlik; “bir grup insani, kesin amaclar
etrafinda birlestirebilme ve bu gibi amaglar1 gergeklestirmek igin insanlar1 eyleme
gecirme, etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin biitiiniidiir” seklinde tanimlayabiliriz
(Gorguli, 2013:23).
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Bir kisinin sahip oldugu c¢esitli kisisel ya da psikolojik nitelikler bireyi lider
yapmaktadir. Liderlik yeteneklerinin dogustan olustugu, kisinin dogustan liderlik
yeteneklerine sahip oldugunu ve bu bireylerin her kosulda kendilerini lider olarak

belli edeceklerini savunan goriislerde vardir (Simsek, 2006:10).

Yapilan bir takim arastirmalara gore genel olarak liderlik o6zelliklerini;
fiziksel ozellikler, kisisel ozellikler, duygusal 6zellikler, zihinsel 6zellikler, sosyal
Ozellikler olarak ayirabiliriz. Genellikle arastirmacilar, liderlerin yer aldigi
topluluklardaki diger kisilerden farkli olmas1 gerektigini 6lciit olarak belirleyip lideri
ve liderlik sekillerini belirlemeye ugrasmislardir. Yapilan ¢alismalarda yas, boy, zeka
diizeyi, akademik basarim, yargilama yetenegi gibi yegane takim liderlik unsurlari
denenmis, ayn1 sekilde bu faktorlerin timi basarili liderlerin kimler oldugunu tahmin

etmeye ¢aligmakta baslica hedef haline gelmistir (Uzun, 2014:16);

o Fiziksel Ozellikler-Yas, Cinsiyet, Boy, Kilo, Yakisiklilik/Giizellik,
D1s Goriiniis

o Kisisel Ozellikler-Ozgiiven, Uyum saglama, Ustiinliik, Diiriistliik,
Kararlilik

J Duygusal Ozellikler-Duygusal denge, Sagduyu, Samimiyet, Giiven
. Zihinsel Ozellikler-Zeka, Bilgi, Yaraticilik, Ongérii, Olgunluk
o Sosyal Ozellikler-Iyi Egitim Alma, Basari, Yiikselme Potansiyeli.

Maddeler halinde siraladigimiz tim bu nitelikler dikkate alindiginda her
seyden Once kaliteli bir liderin, ¢alisanlarindan saygi gérmeyi hak etmis ve sezgileri
kuvvetli olmasi gerektigi sdylenebilir. Bununla beraber liderligin dogustan (genetik)
elde edilen bir 6zellik olmadigi sonradan bireyin kendini gelistirerek ¢ok cesitli
caligmalar ve gayretler sonucu edinilen bir nitelik oldugu belirtilebilir (Deniz, 2014:
6-7).
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Liderlik bir kurumda gergeklestirilen tum surecleri dolayli ve dolaysiz sekilde
etkisi altina alabilir. Zira liderlik dogrudan g¢alisanlar tizerinde etkilidir. Yoneticilerin
bu agidan takindiklar1 tavir ve davraniglar ¢alisanlarin psikolojik durumlarini hemen
etkilemektedir. Yoneticilerin olumsuz etki yaratan davranislar1 calisan kesimin
motivasyonunu disiiriirken, olumlu davranislari motivasyonlarint yukseltir. Yonetim
tarafindan tarafsiz ve demokratik bir davranis seklinin sergilenmesi de motivasyonu
artirict etkiye sahiptir. Boylelikle yoneticilerde bulunmasi gereken ozellikler su

sekilde siralanabilir.

Yoneticilerin bilgi dizeyi

e Yoneticilerin 6nceden edinmis olduklar1 deneyimler,
e Insan iliskilerinde tercih ettikleri yaklasimlari,

e (Calisanlar ile arasinda kurdugu iletisim,

e Koordinasyon yetenekleri,

Meslekte uzmanlik.

Ayrica kurum igerisinde calisanlarin da liderlik 6zelliklerinin desteklenmesi
gerekmektedir. Liderlik imkanlarinin sunuldugu ve meziyetlerin gelistirilmesine
imkanlarin saglandigi bir ¢alisma ortami personelin motivasyonlarini artiracaktir.
Liderlik anlayis1 kurum ile personel arasindaki iliskilerin ne sekilde geliseceginde
belirleyici rol oynamaktadir. Iyi kurulan bir iletisim ve karar alma siireclerinde s6z
hakki verilmesi gibi unsurlar ¢alisanlarda motivasyon diizeyini etkileyen etkenlerdir.
Yoneticilerin verdikleri kararlarin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesinde, liderlik
oOzelliklerinin biiyiik etkisinin oldugunu sdyleyebiliriz.

Dolayisi ile calisana deger veren, iletisime acik ve adil liderlik modellerinin,
calisanlarin motivasyonlar1 ilizerinde pozitif etkiler yarattigi goézlemlenmektedir.
Tersinin oldugu durumda ise, c¢alisanlarin liderin ve/veya yoOneticinin tavir ve
davraniglarindan olumsuz etkilenecegi ve buna bagli olarak motivasyon seviyesinin

negatif yonde etkilenecegini soyleyebiliriz.
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1.1.11.3. Glvenilirlik

Kurumun sergiledigi giivenilir davraniglarin sonucunda kurumsal itibar elde
edilir. Giiven, paydaslarla yapilacak isbirligini eyleme doniistiiren oldukca 6nemli bir
unsur olmaktadir. Bazi sektorlerde (eczacilik, havayolu tagimaciligi, kimya vs.)

guven kurumun almasi gereken isletme izninde buyuk bir 6Gnem arz eder.

Omegin; ilag sirketi ve cesitli paydaslar1 arasinda yiiksek derecede giiven
olmazsa sirketin driinleri doktorlar ve yararlanan hastalar tarafindan tercih
edilmezler. Buna karsin diger sektorlerde de (bankacilik, sigorta sirketleri,
tiniversiteler) giivenilir yargilar rekabet avantaji saglamaktadir. Gittikce sayilar1 artan
isletmelerin ~ hissedarlar1 ile olan iligkilerindeki tutumlar1  giivenilirligin

degerlendirmesindeki 6nemi etkenlerin baginda gelmektedir.
1.1.11.4.Farkhhk

Kazanilan yiiksek itibarlar, kurumlarin belleklerde farkli bir algi
olusturmasmin sonucudur. Omegin; petrol sirketleri diisiiniildiigiinde ¢evreyi
kirletmeleri ile ilgili insanlarin zihinlerinde s6z konusu sirketlere yonelik olumsuz
algilamalar bulunmaktadir. BP, ¢evresel konuda farklilik yaratmak amaciyla yeni bir

kimlikle kendini ortaya koymustur.

Sar1 ve yesil sembollerle, metaforik cigekler kullanilmis; kurum, ¢evre dostu
teknolojileri kullanma sorumlulugu istlenmistir. Bundan dolayr da paydaslarin ve

tlketicilerin zihinlerinde farkli bir yere sahip olmustur.

Itibar kurumun ge¢mis donemlerinde takinmis oldugu tutumlardan dogar.
Siradan bir miisteride 20 saniye iginde calisan personel hakkinda 6n yargi
olugsmaktadir. Personel mal ve hizmet sunmay:1 surdurdikce tiketicinin zihninde,
calisan ve igvereni hakkinda izlenimleri gelismeye, degismeye devam eder. Ancak
ilk izlenimlerin degismesi zordur. Miisteri, olusan ilk intibay1r destekleyen veriler

arar, edinilen ipuglarindan sadece ilk tepkiye destek verenler segilip alinir.
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1.1.12. Kurumsal itibar Modelleri

Kurumsal itibarla ilgili ¢alismalar yapan bazi arastirmacilar itibar1 agiklamaya
yonelik modeller ortaya c¢ikartmislardir. Calisma kapsaminda Hatch ve Shultz
(1997), Van Riel ve Balmer (1997), Gotsi ve Wilson (2001), Argenti (2003) ve

Barnett ve digerleri (2006) tarafindan gelistirilen itibar modelleri incelenmistir.
1.1.12.1. Hatch ve Schultz Modeli

Hatch ve Shultz (1997) kurumsal kimlik, kiiltlir ve imajin birbirlerinden nasil
etkilendigini aciklamaya yonelik bir model sunmustur. Bu modelde imajin ve
kimligin kiltiiriin i¢inden ortaya ¢ikip gelistigi ve kurumsal kimlik yonetilirken ayni

anda kurumsal imajin da yonetilebilecegi agiklanmuistir.

Sekil 3: Kurum Kimligi, Kiiltiirii ve Imaji iliskisi Modeli

A
Kurumsal D1s
imaj Gruplarin

Tecribeleri

Uyelerin<::Vt\ Kurumsal |, | Ust Yénetim

Tecrubeleri o Vizyon ve
Kimlik = N—/ Lidertigi

1L

Kaynak: Mary Hatch, Majken Schultz, “Relations Between Organizational
Culture, Identity and Image”, European Journal of Marketing, Vol. 3, No: 5-6,
1997, 5.361.

Imaj, miisteri, medya, genel kamuoyu gibi dis paydaslarin kurum hakkindaki
izlenimlerini ifade etmektedir. Vizyon, st duzeydeki yoneticilerin kuruma igin
belirledikleri amaglarin1 anlatirken, Kiltir, isletmenin kilit degerleri, davraniglart ve
tutumlaridir. Yukarida gosterilen Hatch ve Shultz ’un modelindeki goriise gore,
kurumsal kimlik; kurum kilturindn hareketli siire¢lerinin kendi kendine doniisebilen
bir trintdir. Kiltir ile beslenmis kurum kimligi, kurum imajin1 olusturan ve
iletilmesini saglayan sembolik malzemeler saglamaktadir. Kurumsal imajlar disa
doniik yansimalar yapmakta, kultlrel degerleri ve kimligi temsil eden sembollere

anlamlarin yiiklenebilmesi icin tekrar kulttrel sistemin igine dahil edilmektedir.
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Kimligin iizerindeki ice doniik etkiler seklin sol tarafinda gosterilmektedir. Kurum
kiiltiri distan eklenecek terimlere acik birakilmaktadir. Cevresel gruplarin kurum
hakkindaki deneyimleri imaji, ¢alisanlarin deneyimleri ise kimligi etkilemektedir.
Kurumun vizyonunun ve liderliginin birbirlerine uyum saglamasi halinde kimlik ile

imaj birbiriyle ortiismektedir.

Kurumsal imaj kuruma, hakkinda digsal olarak anlam olusturmay1 da
kapsamaktadir. Bu durum, kimlik olusumunda igsel siiregleri de etkilemektedir.
Oncelikle; kurumun iiyeleri aym zamanda dis gruplarin da iiyesidir. Ornegin, kurum
{riin ve hizmetlerinin tiiketicisidir, ¢evrecidir. Ikincisi; kurumsal iiyelerin miisteri,
rakip gibi kabul edildigi durumlarda kurumsal kimligi de etkilenmektedir. Uyeler
kendilerini yargilayarak digsal iliskilerle alakali yorum ve tenkitler yapmakta ve
kurumsal kimligi etkilemektedirler. Bu durum, imajdan kimlige gonderilen bir
geribildirim mesajin1 andirmaktadir. Uglinclisi; yonetim katinin iistlendigi vizyon ve
liderliginin kurum imajmin yonetimiyle digsal etkilere hazir olmasidir. Kurumun
digsal paydaslarinin iizerinde ¢izdigi imajindan ¢alisanlarin etkilemesine benzeyen
bir durumda, kurumun c¢alisanlarindaki biraktigi imaj izlenimi dissal paydaslarin
sahip oldugu imaj1 etkisi altina almaktadir. Glniimizde misteriler a¢isindan 6nem
arz eden kurumlarin gercekte ne oldugu degil, kurumlarin nasil oldugu hakkindaki
kendi algilamalarma inanmalaridir. Mal ve hizmeti sunanlar ile kuruma disardan
bakanlarin fikirleri ¢ogunlukla farklilik gostermektedir. Hatta yoneticiler siklikla
toplumun kurum hakkindaki fikirlerini arastirma ihtiyaci hissetmemektedirler.
Halbuki kurumun basarisini, diger faktorlerin yani sira toplumun ihtiyaglari
dogrultusunda olusan beklentilerini ne kadar tatmin edeceklerine de baghdir

(Tengilimoglu-Oztiirk, 2004:219).

Kurum kiltiirii  yonetici  ve c¢alisanlarin  kararlar1  ve hareketlerini
etkilemektedir, bu nedenle kurum kdlturunin kurumsal itibarda belirleyici
unsurlardan olduguna dikkat edilmesi gerekir. Kurumsal itibar edinme modellerinde
kurum kaltaranin etkili, verimli bir sistem meydana getirilmesinde destekleyici bir
etken oldugu gorilmektedir. Ornegin, beklenmedik olumsuz durumlarda ¢alisanlarin
bu olaylara verdikleri tepkileri kurum kultirinden etkilenmektedir. Yani

beklenmedik olumsuz durumlar karsisinda calisanlar, kurumun yazili olmayan
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kurallarindan beslenerek sorunlara ¢6zim retmektedirler. Bu durum, kurumun
itibarin1 etkilemektedir. Bundan yola ¢ikarak kurumsal itibarin bazi yerlerde kurum
kiiltiirtine baglandig1 s6ylenebilir. Etkin bir kurumsal itibar olusturulabilmesi icin
kurumlarin kurumsal imaj, vizyon ve kurumsal kiiltiir 6gelerini meydana ¢ikartmasi
ya da s6z konusu Ug stratejik noktanin dikkatlice analizinden yaralanmanin faydali
olacagi soylenebilir (Hatch ve Shultz, 1997). Kurumun st kademesinde bulunan
yoneticiler yonetimde basarili olunca dogal olarak kurumun 6znel varliklar1 da deger

kazanacaktir.
1.1.12.2. Van Riel ve Balmer Modeli

Van Riel ve Balmer (1997), kurumsal kultir ve stratejiden yola cikarak
meydana gelen kurum kimligi karmasi ile kurumsal itibarin yonetimine iligskin bir

model olusturmustur.

Sekil 4. Kurumsal Kimlik, itibar ve Kurumsal Performans Etkilesimi

Kurumsal Kurumsal
Kimlik Performans
Karamasi
*Finansal
Kurumsal Kurumsal Laroniylles Kgrumsal Performans
Tarih w Strateji ﬂl - Itibar *Satislar
Hletisim *g:evre
*IKY vd.
Semboller
Cevre

Kaynak: Cees Van Riel, John Balmer, Corporate Identity: The Concept Its

Mesarument and Management”, Europen Journal of Marketing, Vol: 31, No: 5-6,
1997, s.342.
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Yukaridaki modelde kurum kimligi faktorlerinin ve kurum itibarinin kiiltir,
strateji gibi icsel etkenlerden etkilendigi gibi, siirekli c¢evreden gelen digsal
etmenlerin etkisinde oldugu gosterilmistir. Kurumsal Kkimlik kurumun stratejik
yontemleri 1s18inda yonlenmekte ve kurum kimligi faktorleri kurumsal itibar
olusumunu ve kurumun performansini etkilemektedir. Bu anlamda, kurumun itibari
ile performans1 yakin etkilesim halindedir. Itibar ve performans rakiplerin ve
kurumsal paydaslarin  davranislari  gibi  digsal ¢evredeki durumlardan da
etkilenmektedir. Kurumsal itibar ile orantili bir sekilde, ¢alisanlarin performansi da

artis gostermektedir.
1.1.12.3. Gotsi ve Wilson Modeli

Gotsi ve Wilson (2001), kurumsal imaj, kurumsal kimlik, kurumsal davranis
ve kurumsal iletisimin birbirlerine olan etkilerinin agiklandigi bir model

gelistirmistir.

Sekil 5. Kurumsal Kimlik, imaj ve Kiiltiir fliskisi Modeli

Dis Cevre
Politik Ekonomik Sosyal Teknoloji Rekabet
Kurumun
Davramslarina

Dayanan Imajlar

Kurumsal itibar

/ \

Kurumun Kurumun Sembollerine
Iletisimine < Dayanan Imajlar
Dayanan Imajlar

\ 4

Kaynak: Gotsi, Wilson, 2001, s.29.
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Yukaridaki modelde gosterildigi gibi, Gotsi, Wilson (2001), kurumsal itibar
paydaslarin kurum hakkindaki uzun vadeli degerlendirme ¢abalaridir. Bu yapilan
calisma ile kurumun hissedarlar1 verilere dogrudan ulasabiliyorlar. Kurumsal itibar,
kurumun davraniglarina, iletisimine ve simgelerine dayanan imajlar1 ile siirekli
etkilesim kurmaktadir. Bu etkilesim, politik, ekonomik, sosyal, teknolojik faktorlerin

ve rekabetin etkisi altinda kalarak meydana gelmektedir.
1.1.12.4. Argenti Modeli

Argenti (2003), kurumsal itibarin miisteri imaj1, toplum imaji, yatirimcei imaji,

calisan imajinin hepsinin biitiinligiine dayandig1 bir model gelistirmistir.

Sekil 6. itibar Olusumu

Kurumsal Kimlik
Isimler. Markalar. Semboller. Sunumlar

| | | |

Miisteri Imaji Toplum Imaji Yatirnmer imaji Calisan

! ! ! !

Kurumsal itibar

Kaynak: Paul Argenti, Corporate Communication, 3rd Edition, McGraw-Hill, USA.
2003, s.72.

Yukaridaki modelde kurumun kimliginin etkisinde kalarak degisik
paydaslardaki kurumsal imaj ve paydaslarin hepsinin kurumlara ait imajlarinin
sonucu olarak kurumsal itibar olusumu anlatilmaktadir. Argenti (2003) itibarin

kurumun tiim paydaslarinin algilamalarina dayandigina deginilmektedir.
1.1.12.5. Barnett, Jermier ve Lafferty Modeli

Barnett ve digerleri (2006), kurumlarin itibar sermayesine sahip olmalari

konusunda kurumsal kimligin kurumsal imaj1 etkisi altina aldigi, imajin da itibar
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etkiledigi, sonucunda da kurumlarin itibar sermayesi elde ettigi bir model
olusturmustur. Boylelikle, kurumsal itibarin unsurlarini agiklamak igin maddi
olmayan bilesenlerin 6nemli oldugu anlatilmaktadir (Barnett, Jermier ve Lafferty,
2006).

Sekil 7. Kurumsal Kimlik-Imaj-itibar ve itibar Sermayesi iliskisi

Sembolik Anlamlarin Harekete Gegirici
Sosyal Olusumu Olaylar
Kurumsal Kurumsal Kurumsal Itibar
Kimlik Imaj (Kuruma (Gozlemcilerin
(Sembollerin |mmp| Hiskin Degerlendirmesi)
Toplami) Izlenimler)
T T o |
itibar
Sermayesi

Kaynak: Barnett vd. 2006, s.36.

Yukaridaki modelde gosterildigi gibi kurumsal itibar tanimlamasi, ekonomik
degeri (itibar sermayesi), sunum (imaj) ve degerlendirmeyi (itibar) kapsamaktadir.
Kurumsal kimlik simgeleri ile paydaslarda kuruma iligskin izlenimler olusmaktadir,
paydaslarin degerlendirmeleri sonucu kurumsal itibar olusur ve bu itibar rakamsal
deger olarak tanimlanan itibar sermayesine olusturmaktadir. Paydaslarin kuruma
hakkindaki degerlendirmeleri pozitif yonli oldugunda kurumda olumlu itibar

sermayesi yani ekonomik deger elde etmektedir.
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IKiNCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Motivasyon Kavram

Motivasyon yonetim biliminde Uzerinde diistiniilen 6nemli konulardan biridir.
Psikoloji biliminde davranislarin agiklanmasinda kullanilan kavramlardan biri olarak
motivasyon icten gelen harekete gecirici ddrttlerle belli bir amaca yonelik ilerleyen,
belli bir hedefi olan davraniglar1 anlatmakta yararlanilir. Buna gore tiketiciler
gereksinimlerini tatmin ederken i¢sel duygularinin gosterdigi hedeflere yonelerek
hareket ederler. Fakat bu davranislar her zaman orgiitsel amaglara uygun olmayabilir.
Oyleyse uygun olmayan davranislarin yok edilmesi ve kurumsal amaglara uygun
olan davranis sekillerinin gelistirilip saglamlastirilmas: gereklidir. Motivasyon

bunlarin nasil yapilacagina iligskin bize yon ¢izmektedir (Yurdakul, 2007: 40).

Motivasyon; duygular1 bir hedef etrafinda toplayabilmek, dikkat edebilme,
kendini harekete gecirebilme, kendine hakim olabilme ve yaraticilik i¢in gereklidir.
Duygusal 6zdenetim, nefsi terbiye edebime ve asabi davranislari kontrol altina
alabilme, her basarinin temelindeki niteliklerdir. Duygular; diisiinmek ve planlamak,
uzak bir amaca yonelik hazirlik yapmayi siirdiirmek, sorunlara ¢ozim tretmek gibi
kabiliyetlerimizi kullanma performansimizin smirlarini belirleyerek hayatta neler

yapabilecegimizi gosterir.

Motivasyonun digsal etkenler tarafindan belirlenmesi hayatta elde edecegimiz
tehlike olarak degerlendirmistir. Basariyr amaglayan bir motivasyon, liderin hedefi
blyutmesini ve basarisizliklar kargisinda bikmadan gayretle calismay1 gerektirir
(Serinkan, 2008:158).

Motivasyon; istekleri, arzulari, gereksinimleri, dirtiileri ve ilgileri igeren
genel bir kavramdir. Aclik, susuzluk, cinsellik gibi fizyolojik kokenli giidiilere diirtii
(drive) adi verilir. Insanlara has bir nitelik olan basarma arzusu gibi hissedilen
yuksek glidulere de gereksinim adi verilir. DUrtller organizmayi, uyarir ve faaliyete

gecirir, organizmanin davraniglarii  belirli  bir hedefe dogru yonlendirir.
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Organizmanin davraniglarinda bu iki 0zellik goriildiigli zaman organizmanin

giidiilenmis oldugu ifade edilir (Ciiceloglu, 1999:229).

Davranisa enerji ve yon verildigi siireclerin, bireyin cevresindeki cesitli
hedeflere yonlendirilmesi sirecine motivasyon diyebiliriz. Kurumlar agisindan
motivasyon, orgitin herhangi bir Gyesini is giiciinii kullanmaya baglatan ve
stireklilik gostermesini saglayan gucler biitiinliigii olarak tanimlamak mimkindur
(Y1ilmaz, 2005:13).

Calisanlarin motivasyon seviyeleri ve motivasyonlari tizerinde etkili olan tiim
etkenlerin, dnemli bir bélimUnG ¢alisma kosullar1 ve kurum kiltiiriiniin meydana

getirdigi soylenebilir.

Kurum igerisindeki ¢alisma kosullar1 personeli  psikolojik olarak
etkilemektedir. Calisma ortaminda yer alan olumsuz durumlarin yok edilmesi,
calisanlarin is giliciinii kullanmasini rahatlatir ve verimliligin yiikselmesini saglar.
Istenilen niteliklerle donatilan bir calisma ortami personelin motivasyon seviyesini
yukseltecektir.

Orgutler motivasyonun énemini 20. yiizyilin sonlarina dogru, gelisen modern
yonetim anlayisi ve insan faktorinin her gegen giin 6nem kazanmasi ile birlikte daha
iyi anlamistir. Bu nedenle kurumlar galisanlarin motivasyon diizeylerini yiikseltmek
icin caba gostermislerdir.

Insanlar yaradilisindan dolay: kendilerini mutlu hissettikleri islerde caligmay1
tercih ederler. Hi¢ kimse mutsuz oldugu bir iste ¢calismak istemez. Bu durum, insanin
isinde basarili olmasini saglayan 6nemli faktorlerdendir. Boylelikle sevdigi iste
calisan bireyler, bu isi bir gorev gibi gormekten uzaklagip zevk alarak
caligmaktadirlar.

Bu yonden degerlendirildiginde isin Gzelliklerinin ¢alisanlarin motivasyonu
igin 6nem arz ettigi belirtilmistir. Yapilan igin sahip oldugu nitelikler ve ¢alisma
kosullarinin personelin memnuniyetini kazanmasi sonucunda calisanin motivasyonu
artacaktir. Isin ozellikleri ile calisanin sahip oldugu kisisel ozellikler arasinda
uyusmazliklarin bulunmasi halinde ise, kurum galisanlar1 islerini gonilsiz bir sekilde

yapacaklardir. Bundan dolay1 isin niteligi veya ozellikleri, calisanlarin beklenti ve
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Ozellikleri ile dogru orantili ve motivasyon iizerinde onemli bir etkiye sahiptir
diyebiliriz.

Firma calisanlarmin ~ motivasyonlarinin  yiikseltilmesi  igin, c¢alisma
ortamindaki kosullarin kaliteli bir hale getirilmesi ve istenilen 6zelliklere sahip bir
kurum Kuiltiiriniin olusturulmast gereklidir. Bu baglamda iyi ve saglikli ¢aligma
kosullari, calisanlarin motivasyon diizeylerini yiikseltmektedir. Dolayisi ile hem
fiziki hem de sosyal agidan saglikli ve kalitesi artirilmis bir is ortaminin, ¢alisanlarin

motivasyonlari {izerinde pozitif etkilerinin oldugu gortlmektedir.
2.2. Motivasyonun Onemi ve Ozellikleri

Kurumlarin, organizasyonlarin ve bireylerin hedeflerine ulagmasi onlarin
amagclarm ne kadar elde ettikleri dnemli bir konudur. Sirkette ¢alisanlarin ne kadar
mutlu olduklari, motivasyonlarin ne kadar saglanabildigi ve kolektif refahin oldugu
bir ortamin ne derece olusturulabildiginin bilinmesi 6nem arz etmektedir. Grup
motivasyonunun saglanmasinin i¢sel motivasyonu saglanmig olan c¢alisanlarin,
refahin  olustugu ve Kkurum basarisinin  arttirilmasinda,  gerekli  oldugu
belirtilmektedir. Caliganlari motivasyonunu yiikseltmeyi amaglayan Yyoneticiler,
onlar1 yetistirmeli ve gelistirmelidir. Gelistirme ve yetistirme kavramlar1 birbirinden
farkli kavramlardir. Gelistirme, var olan yeteneklerin iyi ve ileri seviyeye
cikartilmasidir. Bir bagka degisle gelistirme; bir iste calisan, deneyimleri olan, fakat
tam istenen ve tatmin edecek seviyede bilgisi olmayan bireyler igin hazirlanmisg

egitim-O0gretim paketleri veya programlaridir.

Yetistirme mevcut bir is i¢in gerekli olan 6zellik ve yeteneklerin ¢alisana
kazandirilmasina yonelik yapilacak egitsel hareketlerdir. Yetistirme belirli bir zaman
diliminde yapilmaktadir, gelistirme ise belirgin bir stiresi olmayan ve sinirlari belirsiz
olan bir ¢alismadir. Bunlarla birlikte gelistirme, ¢alisanda mevcut olan bilgi ve
yeteneklerin s6z konusu is igin yeterli seviyede olsa bile, hem kisinin daha verimli
caligmasi i¢in hem de farkli pozisyonlarda calistirilma imkan1 igin kendisine yeni
bilgi ve becerilerin yuklenilmesi ya da mevcut olanlara seviye atlatilmasi olarak

degerlendirilebilir.
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Motivasyon siirecini harekete gegiren nedenlerin basinda  kisinin
karsilanmamis istek ve ihtiyaglar1 vardir. Bu ihtiyaclar fiziksel veya psikolojik
olabilir. insan anatomisi diisiiniildiigiinde, beslenme ihtiyac1 hissedildiginde, aclik ve
susuzluk gibi ihtiyaglarin olusmasi ve bunlarin yeme, igme ile karsilanmasi oldugu
gibi insanlarla iliski kurma ve karsi taraftan sevilme sayilma gibi ihtiyaglar da
motivasyon sureci dahilinde degerlendirilmelidir. Sonug olarak motivasyon stirecinin
baslamasina neden olan kisinin bir ihtiyacinin oldugu durumlardir ve bu ihtiyacin

karsilanmasi ile problem c¢ozilr.

Mal ve hizmetlerde arzulanan &zelliklere uygunlugun saglanmasma kalite
denir ve nitelik anlamma da gelmektedir. Kalitenin isletmecilik anlaminda ise,
miisterinin ihtiyaclarini1 karsilama konusunda mal veya hizmetin yeterli olmasidir.
Kurumlarda kalitenin yiikselmesi calisanlarin bilgi, davranis ve yeteneklerini ne
seviyede kullandiklarinin etkisi biiyiiktiir. Bu anlamda c¢alisan personelin teknik
konular, davranig, motivasyon ve ekip ruhu ile ilgili bilgilere hakim olmalar
gerekmektedir. Kalite, tek boyutlu bir kavram olarak nitelendirilemez. Cok cesitli
boyuta ayrisan kalite, “performans, givenirlik, uygunluk, dayaniklilik, servis

olanaklari, estetik” gibi ¢esitli farkli kavram ve nitelikleri icermektedir.

Is yasantisinda c¢alisanlarin denetlenmesi kolay degildir. Ozellikle hizmet
sektorunde kalitenin en st seviyeye cikartilmasi igin is gorenlerin denetlenmesi
oldukca zor bir asamadir. Bu sebeple denetlemenin zorluguna katlanmaktansa
kalitenin yukseltilmesi igin, calisanlarin motivasyonunu artirip daha verimli
caligmalar1 i¢in gayret sarf etmek gerekir. Dolayisi ile g¢alisanlarin motivasyon
dizeylerinin yiiksek tutulmasi, kalitenin mal ve hizmet edinmek agisindan ¢ok daha
fayda saglayacaktir. Guniimuzde, insan faktoriinin i¢cinde bulundugu tim sektorlerde
ve emek agirlikli ¢alisilan hizmet sektoriinde, kalitenin yiikselmesi igin en dnemli

etken insan kaynagidir, kaliteye ulasilmasi biiyiik 6l¢iide buna baghdir diyebiliriz.

Yiiksek kalite standartlarina erismek veya Kaliteyi ylkseltebilmenin en
onemli kosulu, insan kaynagina veya insana yapilan yatirim olarak
degerlendirilebilir. Yetismis ve basarili personellerin  kurumda kaliciliginin
saglanmasi ve daha verimli calismalar1 i¢in motivasyon diizeylerinin yuksek

tutulmasi1 gereklidir. Bu nedenle kalitenin yikseltilmesini arzulayan yoneticilerin,

49



calisanlarin motivasyonlarin1 arttirabilmek igin cesitli ¢alismalar yapmalar1 veya

uygulamalar gelistirmeleri gerekli bir davranistir.

Gunumuzde kuresel bir nitelik edinen kurumlar rekabet piyasasinda basari
elde edebilmek icin farkli kiltirleri de degerlendirmeler arasmna katmak
zorundadirlar. Yogun faaliyet gosterdikleri {ilkelere ait ¢alisanlarin kiiltiirel
Ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olup uyguladiklar1 reklam projelerinde onlar1 da

etkilemek amacgli mesajlar vermelidirler (Serinkan, 2008:159).

Sekil 8. Motivasyon Siireci

Tatmin
Edilmemis
ihtiyac

Davrams
(Dartd)

Ihtiyacin

Tatmini
(Hedef)

Kaynak: Yilmaz, 2005, s.15

Motivasyon ii¢ asamali bir siirectir:

Verilen tablonun agiklamasi olarak;

1. Insan1 belli bir hedefe dogru yonelten bir i¢ uyaricinin varlig,
2. Bu hedefe ulagsmak igin yapilan davranislar,
3. Hedefe varma,

Motivasyon i¢ ve dis motivasyon seklinde ikiye ayrilmaktadir. Igsel
motivasyona ornek olarak basarilmasi gii¢ bir gérevin basarilmasi sonucunda elde
edinilen profesyonel blytme gosterilebilir. Bu agidan i¢gsel motivasyon herhangi bir
digsal odiil almadan insanlarin net hareketler sergilemesi olarak tanimlanabilir.
Kisilerin ¢evresinden gelen etkileri kapsayan duruma ise digsal motivasyon denir. Bu
durumda digsal motivasyonda g¢evre tarafindan yapilan etkilesimler bireyi motive

etmekte etkilidir. Dissal motivasyonda c¢alisanin motive edilmesine iliskin kurumlar,
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gevre veya Ustler tarafindan degisik yontemler uygulayabilmektedir. Personellere
saglanan emeklilik hakki, 6zel saglik sigortasi, fazla galigma iicreti, icretli izin ve
tatil, vb. gibi maddi degerleri olan olanaklarin sunulmasi, bu uygulamalara 6rnek

gosterilebilir.

Ihtiyac: ilk basamak olan ihtiyag, viicutla ilgili veya sonradan kazanilan bir
niteligin eksikligi ya da olmamasi durumunda belirginlesir. ihtiyaclar biyolojik veya
sosyolojik gereksinimlerin eksikliginden dolay: ortaya ¢ikabilir. Biyolojik ihtiyaclar
aclik, susuzluk, cinsellik ve benzeri fiziksel ihtiyaglari; sosyolojik ihtiyaglar ise
sosyallesme sirasinda 6grenme yoluyla edinilen kabul gérme, sayginlik kazanma ve

benzeri ihtiyaglar: temsil etmektedir.

Durti: Organizmayi belli bir amag¢ yoninde hareket etmeye itekleyen bir
igsel gli¢ olan diirtiiniin giicli organizman faaliyete gecip gegmemesini etki altina alir.
Bu guciin seviyesi ise ihtiyacin siddetine ve ihtiyaci tatmin edecek varligin elde

edilmesinin miimkiin olup olmadigiyla alakalidir.

Hedef: ihtiyaglarin doyurulmasini, tatmin edilmesi igin hissedilen durttlerin
giderilmesini saglayan uyaricilara hedef adi verilmektedir. Bu yiizden pekistirici bir
Ozellige sahiptirler. Motivasyon verimlilikten kaliteye, bireylerin  kuruma
bagliligindan, ¢alisan memnuniyetine kadar bir¢ok konuda etkileyici konumundadir.
Genel goriislere gore, insanlar para kazanmak i¢in ¢alistiklarindan dolay1 motivasyon
sorununun ticret artiglari, 6diller ve primlerle ¢oziilebilecegi dngorulmektedir. Fakat
yapilan arastirmalarda goriilmdistiir ki, insanlar asgari ge¢im sartlarini elde ettikten
sonra, calisma giidiileri arasinda para dordiincii sirada yer alir ve insanlar su

sebeplerden dolay1 ¢alismak ihtiyaci duyarlar:
. Basariya ulagma ihtiyaci
J Gli¢ sahibi olma ihtiyaci
o Biiyiik bir topluluga dahil olma ihtiyaci

Basar1 giidiisii, bireyde Ustlin bir performans sergileme, basarili olmay1 isteme
seklinde ortaya ¢ikar. Kisi kendine ¢izdigi yolda cevresel etkileyicilerden siyrilip

onceden belirledigi iist diizey standartlara erismek icin bikmadan caba harcar.
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Basariya ulagmig bireyler verdikleri karalarin sorumluluklarini da istlenirler. Bu

kisiler igin basarili sonuglarin elde edilmesi en biiyiik 6diil niteligi tasimaktadir.

Calisanlarin motivasyonlari iizerinde etki eden bir bagka unsur ise, calisanlar
uzerinde psikolojik bir etkiye neden olan sorumluluk Ustlenme faktoridir. Her
personel c¢alisma siirecinde kararlar alabilmek ve kendi davranislarinin
sorumlulugunu tstlenmeyi arzulamaktadir. Bu durum calisanlarin  kendilerini
“Oonemli gorme istekleri” ile baglantilidir denilebilir. Karar almalarina ve sorumluluk
yiiklenmelerine miisaade edilmeyen c¢alisanlar, kendilerini degersiz hisseder ve
yiikseldiklerine inanmazlar. Bundan dolay1 da is giivencesi agisindan kendilerini
garantide hissedemezler. Insanlar fikirlerini paylasmay1 ve ayni zamanda da olumsuz
tepkilerle karsilasmayacaklarindan emin olmayi isterler. Bu durumda calisanlarin
fikirlerini aciklamalarina firsat vermek, onlarin motivasyonlarinda olumlu etki

yaratarak artig gostermesini saglayacaktir.

Yetki ile sorumluluk arasinda farkli birka¢ nokta vardir. Yetki devredilebilen
bir dzellikteyken sorumluluk devredilemez niteliktedir. Ayn1 zamanda sorumluluk
paylasilabilen bir olgudur. Calisanlarin yaptiklar islerin tatminkar olup olmamasinda
sorumluluk 6nemli bir unsurdur. Calisanlara sorumluk yiklemekle, kendilerine olan
giivenleri artacak kendilerini degerli hissedecekler ve boylelikle calisma arzusu
yiikselerek daha kaliteli ¢alisma sergileyeceklerdir. Durum bdyle olunca motivasyon
yiikselecek ve verimlilikte artacaktir. Sonug olarak calisanlara verilen gorev ve
sorumluluklarin  yarattigi etkiden faydalanarak, motivasyonu yikseltmek ve

verimliligi artirmak firmalarin izlemesi gereken yol olarak gosterilebilir.

Kisileri ¢caligmaya yonlendiren, yaptiklari ise duyduklan kisisel ilgi, istek ve
isin sagladigr kisisel tatminden olusan bir diger etkende ig¢sel motivasyona sahip
olmasidir. Bu kisiler icin yaptiklari is tek basina bir motivasyon kaynag: degeri tasir.
Bu kisilerin ¢alismasini giidiileyen dis etkenler yoktur ve kisi ¢alisarak basarilmasi
zor islerin Ustesinden gelir ve bundan haz duyar; onun igin micadele etmek tek

basina bir 6diil niteligindedir.

Guduler bireylerin sergiledigi belirli hal ve hareketlerin sebeplerini

tanimlayan ve bir davranis bi¢cimiyle son bulan diirtii ya da itici glic olarak
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aciklanabilir. Kisilerin bir ihtiyacinin eksikligi hissedildiginde ve elde etme
gereksinimi duydugunda tatmin olabilmek adina belirli bir davranis sergileyecektir.
Bu davranis, bu ihtiyac1 giderecek bir hedef yada istek yoninde gergeklesecektir.
Ornegin acikan bir insanin yiyecek ihtiyaci1 vardir. Bu ihtiyac1 gidermek icin yiyecek
bulma davranigina yonelecektir. Parasi varsa bir lokantaya gidecek, yoksa dilenecek
ve belki de ekmek ¢almaya kalkacaktir. Ama toplum igerisinde bunu kabul edilebilir
yollardan gidermenin caresi satin alma giicli saglayacak bir meslek sahibi olma
seklindedir (Simsek, 1999:194).

Personelin dncelikli beklentisinin maddiyat olmamasi, parasal ddiillere gerek
kalmadig1 anlamini tagimamaktadir. Tabi ki satiglarindan kar elde eden bir kurum
caliganlara gerekli imkani yaratmali ve karini ¢alisanlariyla paylasma girisiminde
bulunmalidir. Ucret, ikramiye, prim gibi 6demeler, calisanlari siirekli olarak
calismaya tesvik eden, calisma isteklerini arttiran bir nitelik tasimamaktadir. Buna
benzer dis motivasyon unsurlari, belirli bir siire i¢in g¢alisanlarin motivasyonunu
etkiler, memnuniyet duygusu yaratir ancak bir siire sonra motivasyon duraklama ve

gerileme dénemine girer.

Motivasyon kavraminin altinda yatan ihtiyag ve istekler, insanin iginde
bulundugu kiiltiiriin, sosyal adalet ve toplumsal yapinin, o insanin duygusal ve ruhsal
yapisinin etkisiyle sekillenir. Motivasyon, insanin iliski iginde oldugu bdtln

materyallerle yakindan alakalidir (Tiryaki, 2008:66).

Anlagildig1 {izere yetenekli personelin motivasyonunu yikseltmek igin
uretilen ¢O6zim oOnerileri daima tartismaya acik bir yapidadir. Tarihsel sirecte
bunlarm ii¢ yaklasimla agiklanmaya ¢alisildign gériilmektedir (Ozdemir v.d., 2014:
81).

. Motivasyon 1.0 yaklasimi: Fiziksel ihtiyaclardan yeme, icme ve
hayatta kalma gibi dissal etkilerden olusan, motivasyon yaklasimidir. Antik
donemden bu giine kadar suregelen bu yaklagim 6nemini devam ettirmesine ragmen

giiniimiiz sartlarinda ¢ok yetersiz gorilmektedir.

. Motivasyon 2.0 yaklasimi: Odiil ve ceza seklinde uygulanan bir

yaklasimdir. Bu yaklasimin ana fikri, faydali olan tcret ve terfi ile 6dillendirilirken
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isletme icin zarar teskil edenler para cezasi, isten kovulma gibi cezalarla
karsilagabilmektedirler. Bu yaklasimin, c¢alisanlarda 6dul alma beklentisi ve ceza
korkusunu olusturmasi onlarda strese girmelerine sebep olarak, sonucunda da onlarin
genis ve yaratict diisiinmelerini engel olmaktadir. Bu sebeple bu yaklasim da son

zamanlarda yetersiz sayilmaktadir.

. Motivasyon 3.0 yaklasimi: Calisana bagimsizlik verilerek motive
olmasini saglamak amaglh bir yaklasimdir. Motivasyon 3.0 yaklasiminin temelinde
calisanlara istedikleri zaman diliminde, istedikleri isi, istedikleri sekilde yapma
ozgirligi verilmektedir. Bu yaklasimda 6dul pek bir anlam ifade etmemektedir.

Onemli olan yapilan isin kisiyi tatmin etmesidir.

“Calisgan  motivasyonunu ve performansini yiikseltmeyi amaglayan
isletmelerin Motivasyon 3.0’1n ¢ ana faktdriine 6zen gostermesi gerekir. Bu U¢ ana
unsur konusunda da kendilerine su sorular1 sormalarinda fayda verir” (Ozdemir,

2014:82).
-Calisan istedigi zaman mi ¢alisiyor
-Yapmayi istedigi isi mi yapiyor

-Kendi istedigi sekil demi galisiyor

Kurumlar bu asamalari gecip her bir soruya ¢alisanlart adina “evet” yanitini
verebiliyorsa o zaman ¢ok verimli ve kaliteli bir ¢alisma ortam1 hazirlama konusunda
ilerleme kaydetmis olacaktir. Is sonuglar1 ve rekabet iizerinde gucli etkisiyle fark
yaratan motivasyon, kurumlar tarafindan iletisim kanallar1 yardimiyla stirekli kontrol

edilmeli, stratejik uygulamalarla da motivasyonun devamliligi basarilmalidir.

“Insanlar, duygu diisiince ve fikirlerinin 6nemsendigi, temel ihtiyaclar ile
gelisim  ihtiyaglarimin  karsilandigi,  yetkilerinden faydalanarak isletmelerin
basarisinda katki sagladigi, kendi motivasyon profillerine gore dddllendirildikleri
ortamlarda calisma istegi duyarlar” (Ozdemir, 2014:82). Her ne kadar insanlar:

calismaya motive eden isletmeler degil kendileriyse de kurumlarin, iirettigi yaratici
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¢oziimler, ¢cok calisma ve organizasyona baghlik icin etkileyici bir ortam yaratma

gibi katkilar1 yok sayilamamaktadir.

Simdiki yoneticilerin, isletme icin yararli olacak eylemleri ¢alisanlarinin
gerceklestirmesini beklemek igin iizerlerine diisen, ¢alisanlarin, duygu, diisiince,
ihtiyaclarinin 6n planda tutuldugu bir is ortami hazirlamalar1 gereklidir. Diger bir
ifadeyle firma icerisinde ki insan giiciinii, {izerine yatirim yapilabilecek bir varlik

olarak degerlendirmeli ve bu yonde adimlar atmalar1 gerekmektedir.

Goruldigi tizere motivasyon konusunda gelistirilmis ¢ok sayida goriis ve
teori bulunmaktadir. TUm bu kuramlarin birlestigi ortak paydasi ise insanlarin gesitli
varliklara ihtiya¢ duydugu ve bu ihtiyaglarin giderilmesi sonucunda cesitli tatmin

seviyelerine ¢ikmalart s6z konusudur.

Bu kisma kadar kisaca agiklamaya g¢alistigimiz klasik motivasyon teorileri
gunimuzde farkli yonlerden elestiriye maruz kalmaktadir. Bu elestirilerden birincisi;
tiretilen bu teorilerde kisilerin ihtiyaglarinin ayn1 seylerden olustugu ve ayni degeri
tastyan tek tip veriyle ihtiyaclarin karsilanabilecegi fikrine yapilan elestiridir.
Yapilan bu tespitler giliniimiizdeki c¢alisan profilini agiklamakta ve ihtiyaglarini
tanimlamakta yetersizdir. 21. ylizyil insaninin motivasyonu karmasik ve birbirine
girmis ¢ok sayida etkeni barindiran bir siire¢ olusmustur. Isgoren psikologlari
motivasyonu kisisel niteliklere dayanarak degiskenlik gosteren bir sure¢ olarak
aciklamaktadir. Yani motivasyon kisiyi olumlu veya olumsuz davraniglar
sergilemeye yonlendirecek durtilerin harekete gecirilmesi ve bu baglamda tatmin
edilmesi amaclanan ihtiyaglarin tespit edilmesi acisindan genel bir model meydana

getirmek giiclesmistir (Ozdemir, 2014: 83).

Elestirilerin Ikincisi giiniimiizde siirekli degiskenlik halinde olan kosullarda
kisilerin giidiilerinin anlamlandirilmasimin gittikge zorlasmasit ve diirtiilerin ve
ihtiyaglarin karmagik yapili olmasina getirilen elestiridir. Glduler ve ihtiyaglar
kisiden kisiye degiskenlik gosterdigi gibi farkli sartlarda farkli istek ve ihtiyaclar
aci18a cikabilir.
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2.3. Motivasyon Teorileri

21. yiizy1l da yoneticilerin faydalanabilecegi ¢ok cesitli motivasyon teorileri
bulunmaktadir. Bu teoriler “Kapsam Teorileri” ve “Siire¢ Teorileri” basliklar altinda
iki gruba ayrilir. Bu iki motivasyon teorisi grubunu birbirinden ayirt eden ana faktér,
motivasyon i¢in gerekli gordiikleri unsurlarin igsel ya da digsal unsurlardan biri

olmasidir.
2.3.1. Kapsam Teorileri

Bireyin ne ile motive oldugunu konu alan teori kapsam teorisidir. Bireylerin

gereksinimlerinin neler oldugu ve bunlari nelerin giderdigini incelemeye almistirlar.

Bu teoriler igsel faktor olan, kisinin ig¢inden gelerek kisiyi belirli yonde
davranisa iten gucl inceler. Bu teoriler yonetim katindakilerine, ¢alisani belirli
davraniglara iten i¢sel unsurlari iyi arastirip bulup, bu faktorlere yonelik ¢alismalarla
kisinin motivasyon seviyesini artirarak yapilan isin verimli hale gelmesini

saglayabileceklerini bildirmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1987: 94).
3.3.2. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi olarak acikladig: teorisi insan ihtiyaclarinin
hiyerarsik bir diizene sahip oldugunu ve (st basamaktaki ihtiyaglarin
karsilanabilmesi i¢in Oncelikle alt seviyedeki ihtiyaclarin giderilmesi gerektigini

vurgulamaktadir.

Maslow’un teorisine gore, insan ihtiyaglarinimn tatmini belirli bir siray1 takip
etmektedir. Ust siralardaki bir ihtiyacin kesin olarak giderilebilmesi icin alt
siralardaki ihtiyaglarin kesin olarak karsilanmis olmasi gerekmektedir. AKksi
durumda, onceligi alt siradaki ihtiyaglar alarak, {ist siralardaki ihtiyaglar arka plana
atilmaktadir (Omay, 2007:232).

Yaklasim iki temel varsayima sahiptir. Bunlardan birincisi bireyin yaptigi her
hareketin kisinin gereksinimini duydugu biitiin ihtiyacglarimi karsilamak i¢in oldugu
varsaymmidir. Kisi ihtiyaclarimi gidermek igin belirli hareketler sergiler. Dolayisiyla

ihtiyaclar, davranisin seklini belirleyen 6nemli birer etkendir. ikinci varsayim
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ihtiyaclarin sirasi ile alakalidir. Bu varsayima gore kisi belirli bir siniflandirmanin
oldugu sisteme uyarak ihtiyaglarini elde eder. Alt kademelerde yer alan ihtiyaclar

karsilanmadan (st kademelerde bulunan ihtiyaglar kisiyi davranisa yonlendirmez.

Sekil 9. Maslow'un ihtiyag:lar Piramidi

ahlak,
dogallik,
yaraticilik,
onyargili olmama,
problem ¢6zme,
hakikatin kabuli

Kendini gerceklestirme

Ozsaygi, 6zglven, basari,
baskalarina saygi,
Saygi baskalarindan saygi

arkadaslik, aile, mahremiyet
Sevgi/ait olma

beden, is, kaynaklar, ahlak, aile, saghk ve

Giivenlik milkiyet givenligi

nefes alma, yemek, su, seks, uyuma, bosaltim

Fiziksel
Kaynak: Kogel, 2003, s.639.

Tatmin olma derecesine bagli olarak bireyler ihtiyaclarmi karsilayacak
davranisa yonelik harekete gecmezler. Tatmin edilmis olan bir ihtiya¢ davranig sekli
olma niteligini yitirir ve daha tist seviyedeki ihtiya¢ davraniglarini etki altina almaya
baslar. Bu yaklasimdaki aciklamalara gore kisinin ihtiyaglari bes ana grupta
toplanabilir. Birinci grup en alt basamaktaki ve en ilkel ihtiyaglari kapsamaktadir.

Besinci grup ise en yiksek basamaktaki ihtiyaglari icermektedir.

Maslow'a gore kisi tatmin olma cabalarina 6nce en alt diizeyde bulunan
ihtiyaglarindan baslar. Karni a¢ bir bireyi sosyal ihtiyaglarini karsilamaya caligarak

motive etmek miimkiin degildir. Giderilen her ihtiyag grubu davraniglar {izerindeki
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etkinligini yitirecek ve bir ist diizeydeki ihtiyaglar bireyin davraniglarina sekil

vermeye baslayacaktir (Kocgel, 2003:438-439).
2.3.3. Herzberg'in iki Faktor Teorisi

Motivasyon kuraminin gelisiminde biiyiik oranda fayda saglayan kimselerden

birisi de Frediric Herzberg’tir.

Frediric Herzberg olusturdugu iki faktor teorisini 1900’li yillarm ikinci
yarisinda gelistirmeye baglamistir. Herzberg ve ¢evresindekiler Pittsburg’daki
yaklagik 200 tane personelden islerinden ve calistiklari yerle alakali ne zamanlarda
motive olduklarmi ve tatmin duygusuna hangi anlarda ulastiklarini animsamalarini

istediler. Neticede bu anketle iki ¢esit asamanin varligi ortaya ¢ikti.

Calismalara gore “hijyen etmenler” ve “motive edici etmenler” olarak iki
¢esit unsurun varoldugu bunlarin da birbirlerinden farkl etkilere sahip olduklari ileri

surdlmektedir.

Motive edici etmenler; bu faktorii agiklamak igin katilimci ¢alisanlara,
caligilan iglerin tatmin saglama ve motive etme nedenleri ile ilgili sorular sorulmustur
(Ozer ve Topaloglu, 2008:92-93). ilk asamadaki etmenler sorumluluk, ileriye
gidebilme firsatlar1 gibi etmenleri kapsar. Bu etmenlerin yoklugu insandaki motive
eksikligine neden olur (Kogel, 2003:44).

Hijyen etmenlerinin, is ortaminda saglanamamasi halinde kisiler tarafindan
tatminsizlik yaratan faktorleri olusturur. Boylece, tatmin edilememis gereksinimler
cogalir ve kisinin tatmin duygusu c¢ogaltilamaz. Neticede bu etmenler bir is ile
iliskilendirilmistir (Ozer ve Topaloglu, 2008:93). Hijyen etmenleri iicret, alman
maas, ¢alisma kosullari, ¢calisma sartlari gibi etmenlerdir. Bu etmenlerin olmadig1 bir
ortamda c¢alisan isine konsantre olmakta zorlanacaktir. Kisacasi bu etmenlerin

mevcut oldugu ortamda c¢alisan isine odaklanmakta sorun yasamaz (Kogel,
2003:441).

Herzberg yaptigi c¢alismayla, is yasamindaki deneysel arastirma ve

diislincelere, tatmin olma kavramini kullanarak uyandirict bir etki saglamistir. Bu
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modeli hedef alan elestiriler bulunmasina ragmen Herzberg’in teorisi guiniimuzde de,

yoneticiler agisindan gecerliligini yitirmemistir.

Sekil 10. Herzberg'in Iki Faktor Teorisi

HIJYEN FAKTORLER

U

Ucret
Is Giivenligi
Calisma Kosullari
Denetim Dizeyi ve Niteligi
Sirket Politikas1 ve Yone
Kisileraras: iliskiler

DOYUMSUZLUK

i}

MOTIVASYON ve i$ DOYUMU

i

DOYUM SAGLAYICI

i}

Basar1 Duygusu
Taninma
Sorumluluk
Isin Kendisi
Kisisel Gelisim ve Yiikselme

MOTIVE EDICi FAKTORLER

Kaynak: Ozer ve Topaloglu, 2008, s.94.
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2.3.4. McClelland’1n Basari Gereksinimi Teorisi

David McClelland’in goriisiine gore bu teoride, Henry A. Murray’in 1900’1i
yillarin ortasina dogru dile getirdigi ve kisilerin tutumlarinin nedenini meydana

getirdigini savundugu, basari, gii¢ ve yakin iliski ihtiyaglarini1 kapsayan teoridir.

Basar1 Gereksinimi: McClelland basari ihtiyacini, kusursuz is yapma veya
bir saglamlik boyutunda ¢aba harcamanin 6nemli oldugu eylemlere yonelme seklinde
aciklar. Calismalar, yiiksek basariy1 elde etme isteginde olan bireylerin belli
sekillerde davramis gosterdiklerini belirtir. Boylelikle, insanlarda kisisel davranislar
goriilecektir (Ozer ve Topaloglu, 2008:95-96).

o Yiiksek basari elde etme gereksinimine sahip kisiler, kiclk yada
biiyiik riskler almaya yaklagmayarak, basarilarin1 hesaplanan riskler gercevesinde

gosterme gereksinimi hissetmektedir.

. Bu bireyler hedefledikleri amaci hangi seviyede elde ettiklerini

anlamak i¢in hizli ve kesin bir sekilde bir geri bildirim alma gereksinimindedirler.

. Bu kisiler basariyla motive olurlar ve basaridan biiyiik haz duyarlar.

. Bu bireyler zihinlerinde hedefledikleri ise odaklanarak zaman
gecirirler.

. Basartya hedeflenen kisiler olarak kisisel sorumluluk almakta

gonallidarler.
McClelland arastirmalarinin sonunda iki ayr1 sonug elde etmistir.

o Bir iilkenin genel ekonomik kalkinma durumu ile o iilkedeki kazanilan

basarinin ortalama degerleri arasinda iliski vardir.

. Basariya dogru harekete ge¢mis yiiksek amacglar ve davranislar
konusunda bilgi edinmek i¢in eski kiiltiirlerin yazilar1 incelendiginde, ulusal diizeyde
zenginligin  ve ekonomik kalkinmanm iilke yurttaglarinin  basarabilmek

gayretlerinden etkilenebilecegi belirtilebilmektedir.

Gug¢ Gereksinimi: Giig ihtiyaci, “Baska insanlar1 etkileyen taraflarini

denetleyerek insanin tatmini gerceklestirdigi noktaya erismesi” seklinde
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tanimlanabilir. Asir1 derecede gii¢ ihtiyaci hisseden kisiler, kendi etrafini, parasal ve
maddi kaynaklari, veriyi ve diger kisileri kontrol altina alma istegi sergilemektedir
(Ozer ve Topaloglu, 2008:97). McCland ve Brunham’in ¢alismasia gore girisimciler
guclu bir basariya ihtiya¢ duyarken zayif bir giice gereksinimleri vardir. Bunun yani
sira idarecilerin ise zayif bir basariya ihtiyaci varken yiiksek diizeyde bir giice
ihtiyaclart oldugunu hissederler. Bu netice, girisimcilik ve yoneticilik isine has bir

ozelliktir.

Yakin Iliski Gereksinimi: Yiiksek diizeyde basar1 elde etme ihtiyaci
hisseden bireyin, baska diisiince ve goriislerle alakali iletisimlerini strdurerek fazlaca
vakit harcamakta, gruplara katilim gostererek, hoslanilmay1 ve benimsenmeyi isteyip
secerek bu ihtiyac1 gidermektedir. Bu sekil bir ihtiyaca kuvvetli sekilde sahip olan
Kisi, baska bireylerle pozitif duygusal baglar kurma gereksinimindedirler. Kurulan bu
iliski “dostluk” kelimesi ile agiklanir (Ozer ve Topaloglu, 2008:98).

2.3.5. Alderfer’in Erg Teorisi

Alderfer, Moslow’un hiyerarsik ihtiyaclar listesini tekrardan degerlendirmeye
alarak ice ve disa doniik olarak yeni bir diizenleme yapmugtir. Ona gore ihtiyaclar 3
ayr1 basamak olarak degerlendirilebilir. Ilk olarak fiziksel olarak saglam olma,
sonrasinda iliski ihtiyaglar1 sayilabilir. En son olarak da Alderfer’in biiylime ismiyle

anilan son yer gelir. Bu yerde Maslow’un gelisme yerleriyle yakinlik gosterir.

Alderfer, insanlar Ust yerlerdeki ihtiyaglar1 gideremediginde asagi yere ait
olan daha Once ihtiyacim1 karsilamasina yardimci olan yerlere dogru
yonelebileceklerini bildirirler. Mesela iliski basamagina ulasamayan kisinin alt
kademedeki ihtiyaglarin kendine uyumlu olduklarmi disiinerek kendisini alkole
vermesi gibi (Erdem, 2008:18).

2.4, Sureg Teorileri

Kurulu bir sistemin performansi, bir siire sonunda alinan ¢iktist ya da
¢alismanin sonucudur. Bu sonug, isletme hedeflerinin ya da gorevlerinin basariyla
gerceklestirilme seviyesidir. Bu durumda isletme performansi, isletme hedeflerine

ulagilmasi igin sarf edilen tum gayretlerin incelenmesi olarak agiklanabilir (Akal,

61



2000:2). Performans yonetimi, kurumlart ulasilmaya g¢alisilan hedeflere yoneltmek
i¢in, isletmelerin simdiki ve gelecege dair halleri ile ilgili bilgi toplama, bunlar
karsilastirma ve performansin gelisiminde siireklilik saglayacak yeni ve olmasi
gereken eylemleri hayata gecirme ve sirdirme sorumluluklarini tistlenen bir yonetim
strecidir (Barutcugil, 2002:6).

Diger bir tanima gore performans yonetimi, isletme performansinin
degerlendirilmesinde faydalanilacak butlin eylemlerin tespit edilmesi, 0Ol¢iim
faaliyetlerinin yerine getirilmesi ve olglimlerin isletme hedeflerine ulasilmasi igin
kullanilmasmin yonetilmesi hareketleridir. Grady’e gore, performans yonetimi
hareketlerinin kurumlarda basarili bir sekilde uygulanabilmesi igin, kurumun stratejik
hedef ve politikalarinin personeller tarafindan benimsenmesi ve paylasilmasi

gereklidir (Grady, 1991:58).

Williams ve digerleri de, isletme performansinin 6l¢iilmesi islemlerinden
faydalanilabilmesi igin isletme yoneticilerinin performans yonetimi konusunda

kararl bir tavir takinmalarina bagli oldugu diisiincesindedir (Williams vd, 1995:78).

Bu sire¢ kurumlari ismi etrafinda birlestiren motivasyon kuramlariin agirlik
ustlenen yeri, kisilerin hangi sonuglar tarafindan ve nasil motive edilmeye ¢alisildigi
ile alakalidir. Bagka bir ifadeyle, belirli bir davranisi sergileyen bireyin, bu davranisi
tekrarlamasi veya tekrarlamamasi nasil yapilabilir, sorusu sire¢ teorilerinin cevap
vermeye calistigi Kilit sorudur. Surec teorilerine varsayimlarina gére gereksinimler
bireyleri davranis sergilemeye yonlendiren etkenlerden sadece bir tanesidir. Bu icsel
unsura ek olarak birgok digsal faktor de kisilerin davraniglarina ve motivasyonlarina
etki etmektedirler (Erdem,1998:53).

2.4.1. Davrams Sartlandirmasi Yaklasim

Bu yaklasim O6grenmenin ana temasi olan sartlandirmadan yararlanarak
meydana getirilmistir. Burada motivasyon teorisi olarak kabul edilen sartlandirma
Thorndike tarafindan gelistirilen Etki Kanunu kapsamindadir. Bilindigi tizere Etki
Kanunu’na gore kisi kendisine zevki hissettirecek davraniglari yineler ancak aci

duyacagmi bildigi davranislar1 yapmaz. Dolayisiyla eger bir bireyin belirli bir
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davranig1 tekrarlamasi1 talep edilirse o davranisin birey igin haz verici olarak

degerlendirilen bir sonugtan yardim almasi gereklidir.

Bu kanundan bir motivasyon aracit olarak faydalanilabilir. Buna gore
calisanlarin ortaya koydugu kurum tarafindan istenilen davranislar1 karsisinda 6diil
verilirse bu davranislarin tekrarlanma olasiligi kuvvetlenecektir. Istenmeyen hosnut
kalinmayan davranislar sergilendigin de ceza verme yontemi segilirse bu tur

davraniglarin yinelenmesi olasilig1 azalacaktir.

Fiziksel ac1 ¢ekilecek bir cezalandirma seklinin secilmesi gerekli degildir.
Elestirme, 0diil vermeme, Oncelikleri kaldirma, yetkileri kisitlama, riitbe tenzili, daha
pasif gorevlere atama, isine son verme, ¢esitli uyar1 cezalar1 uygulama, kisiyi afise
etme gibi eylemlerin hepsi cezalandirma sekli olarak nitelendirilebilir. Fakat yapilan
caligmalar cezalandirmanin davranis sekillerinin degismesinde Odullendirme kadar

etki yaratmadigini géz oniline sermistir.

Cezalandirma belirli bir davranisin tekrarlanmasini azaltmaya yarayabilir.
Ancak eger birey bu davranisin hedefindeki amaca ulasmay1 ¢ok istiyorsa ceza
verme yontemi o kisinin istedigi davranisi sergilemesine engel olamayacaktir.
Aksine kiside bir kizginlik, kirginlik ve karsi eylemleri ortaya ¢ikacaktir. Bu nedenle
davranis seklinin degistirilmesine yoOnelik ataklarda ceza vermekten cok
odullendirme yontemine énem ve oncelik verilmesi gerekmektedir (Kocel, 2003:
443-445).

2.4.2. Vroom'un Beklenti Teorisi

Victor Vroom’ca gelistirilmis olan beklenti teorisi, ¢alisan personelin ise
odaklanmasmin siireklilik gostermesinde ki nedenlerden ziyade, s6z konusu
motivasyonun terim agisindan belirleyici faktorlerin neler oldugu degerlendirilir.
Teoride, calisanlarin amaglariyla mevcut islerindeki tutumlarinin kurdugu iliski
tanimlanir. Beklenti teorisinin goriisiine gore ¢alisanlarin motivasyonu iki durumda
artig gosterir; personelin bir seyi ¢ok fazla istemesi ve o istediklerine ulasma

sanslarinin ne kadar ¢ok oldugudur.

Beklenti teorisi 4 temel 6nemli noktaya dayandirilmistir.
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1. Calisanlar kendileri i¢in potansiyel olabilecek farkli sonuglar arasinda

secim yaparlar

2. Personeller, kendi alanlarinda beklenilen tutum ya da verimi

saglayacak bir caba ihtimaline karsilik beklenti igine girerler

3. Calisanlar, tutumlart izleyecek kesin ¢ikti ihtimaline yonelik

beklentilere girerler

4. Herhangi bir durumda personellerin secim yapacagi etkinlikler,

beklentilere gore sekillenir.

Vroom’a gore kiginin is i¢in ¢aba gostermesi iki faktore baglidir. Bunlar;
Valens (Kisinin 6diilii isteme derecesi) ve beklentidir (Tozkoparan, 2008:112).

Valens: Insanm gerceklestirecegi is neticesinde elde edecegi 6diilii ne kadar
istedigini gosterir. Herhangi bir 6diil herkes tarafindan degisik sekilde istenecektir.
Valensi-1 ile +1 arasinda bir deger olarak gostermek dogru olandir. Bir baska deyisle
de 6duliin bireylerdeki tatmin etme derecesi saptanmis olur. Valens bir kisinin daha

fazla gayret sarf etme derecesini gosterir.

Bekleyis: Kisinin belli tutumlari belli sonuglara vardiracagina iliskin kesinligi
belirtir. Lakin birey gayret etmekle bir 6duli kazanabilecegine inanci varsa bu

sebeple daha fazla efor harcayacaktir.

Oyle ki bekleyis arahigini da 0 ile +1 arasinda bir deger ile gOstermek
mimkunddr (Kogel, 2003:446).

Bdylece motivasyon kesin sonuglar1 ya da ¢iktilar1 saglayacak bir etkinlige
yonelik beklentilerin (B), ¢ikt1 ya da 6diiliin ¢ekiciligi (V) ile carpimina esittir. Oyle
ki (Tozkoparan, 2008:112);

Motivasyon=Valens x Beklenti

Kisinin valensi ve bekleyisi yiiksek ise motivasyonu da yikselecektir (Kocel,
2003:446).

Bu modelin son ve dglncl terimi de aragsalliktir. Aragsallik belli diizeydeki

verimin personel agisindan belli ¢itaya yol agan algilamasi olarak tanimlanabilir.
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Performansin yiiksek degerlerle ifade edilmesini beklentiye baglamaktadir.
Kisinin motive olmast da yiiksek performans c¢iktilarinin olusturulmasidir. Aksi

takdirde motivasyon olumsuz etkilenir (Tozkoparan, 2008:114).
2.4.3. Lawler-Porter Modeli

Isletmelerde gudillenme ile alakali bir arastirma sonrast ama¢ olarak
performans ile is tatmini arasinda gergeklesen iligkinin varligr tartigilmaktadir.

Lawler-Porter Modeli, Vroom’un modelinin bu alanda gelistirilmis seklidir.

Lawler-Porter, yapilan iste elde edilen performansa ve sahip olunan tatmine
esit olmadigr varsayimi ile hareket edilir. Bu modele gore, gldilenme, tatmin ve

performans birbirinden farkli 3 degiskendir.

Lawler-Porter, gergeklestirilen isler sonrasinda verilen odiillerden s6z
edilmektedir. Odiiller bir sahis tarafindan belirlenip, diger kisilerin durumlar ile
adalet duygusunun etkisiyle degerlendirilir. Boylece odiiller adil sekilde algilanarak

kisilerin de performanslarini nasil algiladiklari ¢6ziime kavusturulabilir.

Yonetici bu modeli kullanarak ¢alisanlarda motivasyon giiciinii 6lgme araci

olarak kullanabilir:

. Calisanlar, kendilerinden beklenen performansa gore egitim ve

yetistirilmeye tabi tutulmalidir.
. Rol ¢atigsmalar1 miimkiin oldugu kadar azaltilmalidir.

J Personelin gorundrde aldigr 6diil tutarindan ¢ok, ayni seviyede

performans gosteren meslektaslarinin aldigi 6diil diizeyini izledigi bilinmelidir.

. Kisilerin igsel ve dissal odiil cgesitlerine farkli 6nem verdikleri

bilgisine sahip olunmalidir.

° Sonunda surekli bir kontrol edilerek ¢alisanin sarf ettigi efor ile 6diil
ve aralarindaki iligkiler konusundaki tavri izlenmeli ve elde edilen bulgulara gore

modelin isleyisinde gerekli olan degisiklik yoluna gidilmelidir.

Bekleyis teorilerine yapilan en biiyiik elestiriye baktigimizda; kuramlarin bir

karma yapiya sahip oldugu ve bunlart test etmekte zorluk gektigidir. Bir baska
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elestiriyi inceledigimizde de soz konusu kuramlarin gosterdigi gibi verilen gorevler

bitirilmeden hesaplamalar yapildigina iliskin siiphedir.
2.4.4. Esitlik Teorisi

Kurumsal tutum yazimini 6nemli Olclide etkileyen Adams, esitlik teorisini
olusturdu. Bu teori, dagitimsal adalet {izerine kurulmustur. Adams’in kuramina gore
dagitimsal adalet, personelin kurum namina sarf ettigi gayret ile s6z konusu gayretin
karsiliginda almis oldugu iicret, yarar ve ddiillerini, ayn1 kalitede bir bagkasi ile

karsilastirilmast sonucunda agiga ¢ikan adalet algisi ile alakalidir.

Esitlik kuraminda genel olarak esitsizliklere odaklanma vardir. Oyle ki
esitsizlik sonucunda meydana gelen kizginlik, 6fke bunu en iyi sekilde agiklar.
Esitsizligin oldugu bir durum hissedildiginde s6z konusu isletmeye olan baglilik

duygusu zarar gorecektir.

Personellerin is bitiminde kendilerine verilen 6diillerin yaptiklari islerin
karsiligindan az oldugu kanisina varildiginda da bu karari veren yoneticilerin de

adaletsiz oldugu diisiincesine varilir (Ozer ve Glnlik, 2010:462).
Kisiler esitlik meselesini girdilere gore degerlendirirler.

Bireyler, kendilerini baskalar1 ile kiyaslarken genellikle girdi ve ¢ikti

miktarlarin1 degerlendirmeye alirlar;
Kisinin Elde Ettigi Cikt1 <Baskalarinin Elde Ettigi Cikti
Kisinin Girdileri Baskalarinin Girdileri
Kisinin Elde Ettigi Cikti>Baskalarinin Elde Ettigi Cikti
Kisinin Girdileri Baskalarinin Girdileri
Bic¢iminde ifade edilirken, esitlik durumunun oranlari ise;
Kisinin Elde Ettigi Cikti=Baskalarinin Elde Ettigi Cikt1

Kisinin Girdileri Baskalarimin Girdileri
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Seklinde ifade edilmektedir. Esitligin oldugu algisi ne kadar biiylik olursa,
gerilim o kadar giicliidiir ve algilanan esitsizligi dolayisi ile de gerilimin diizeyini
azaltmak ya da kaldirmak i¢in de o kadar gii¢lii bir motivasyon gerekli olacaktir

(Tozkoparan, 2008:108).

2.4.4. Skinner’in Pekistirme Teorisi

Pekistirme teorisi ile elde edilen olumlu veya olumsuz sonuglara gore
sergilenen davranisin tekrarlamayacagina netlik getirmektedir. Bu kurama gore;

. Kisiler bireysel olarak en ¢ok 6dul verilen davranisa yonelirler.

o Kigilerin ~ davranigt  odillerin ~ kontrol  altinda  tutulmasiyla

sekillendirilmektedir.

Oduller bu modelde en etkili silahlardir. Boylece galisanlar kazanacag: 6dlle
daha ¢ok kendi isine yogunlasacaktir. Skinner ve go6zlemleyicileri olumsuz
pekistirmelerin  rahatsiz edici sonuclar ortaya ¢ikartabilecegini ama olumlu
pekistirmeler ile de kurumsal amagclar yoninde daha iyi disiiniilmiis ve planlanmig

eylemler yapilmasini saglar.
2.5. Motivasyon Diisiikliigiiniin Kuruma Etkisi

Is motivasyonunda yoneticiler ikilemde kalmaktadirlar: Bu ikilemden dolay1
motivasyon diislikliigii olur. Bu olumsuz sonuglarindan bazilari sdyledir:

° Calisanlar isi benimsemezler ve ise devamsizlik yapabilirler.

. Motive edilememis calisanlar, kuruma karst cephe alip zarar verme
girisimine kalkigabilirler.
. Calisanlar ihtiyaglarinin giderilmedigi kanisina varirlarsa, motivasyon

diistikliigli yasarlar ve bu da verimliligi dusiirerek kuruma zarar verebilir.

o Piyasadaki rekabet isgiiciine baghdir. Isyerindeki calisanlarin
motivasyonu diisiikse insan kaynag iiretkenligini kaybeder ve kurumun verimliligini

azaltabilir.
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. Calisanlar takdir edilmek istemektedirler. Takdir edilmemeleri

motivasyonlarini diistirebilir.

Insanlarin is odakli calismalari, onlarin verimlerini artirir ve kurumlarimn
verimliligi hizla yiikselir. Kisacas1 kurumun elde edecegi basari, ¢alisanlarinin etkin

calismasi ile dogrudan iliskilidir (Teke, 2009:12).

Oyle ki kisisel farkliliklar1 kabul eden yoneticiler kurumsal ¢alismalarda da
farkliligin varligin1 kabul etmezler. Motivasyon araglari, kullanildig: isletme veya
bireye gore degisik Onem tasimakla birlikte genel olarak; “licret-gelir, kariyer
olanaklari, isin cazibesi, yonetime ve alinan kararlara katilma, giivenlik, statii, vb.
gibi degisik sekillerde meydana ¢ikmakta ve kullanilmaktadir. Bu baglamda hem kisi
hem de calisanlarin motivasyonlarinin yiikseltilmesi igin kullanilan motivasyon
araglari, “maddi nitelige sahip ekonomik araclar, psikolojik ve sosyal nitelikteki
araglar ve yonetsel araclar” olmak lizere ii¢ ana baglik altinda toplanabilir ve

incelemeye aciktir.
Ekonomik Araglar:

Ekonomik araclar, kisi veya calisanlar1 motive etmede kullanilir, dogrudan
kisi veya calisana maddi kazanim saglayan araglardir. Bu baglamda motivasyon araci
olarak kullanilan maddi deger tasiyan ekonomik araglari su sekilde siralamak ve

acgiklamak miimkiindiir:

e Ucret Politikasi; ¢alisanlarin en temel ihtiyaclari ile ilgilidir. Bir kurum
igerisinde c¢alisan kisilerin temel ihtiyaglarini1 giderebilmek icin para kazanmalari
gerekmektedir. Bu sebeple en Onemli motivasyon araglarindan biri gelir

sagladigindan dolay: Ucret politikasidir.

e Primli Ucret; daha fazla caba harcamakla ilgilidir. Primli iicret ¢alisanin
daha fazla motive edilmesiyle daha verimli ¢alismasi i¢in tercih edilir. Primli ticret
en diisiik performansin en st seviyedeki performansa ylikseltilmesine katkida

bulunur.

e Kara Katilma; Kara katilma unsurundaki ana hedef calisanlarin en st

diizeyde performans gostermesini saglamak ve verimliligi yilikseltmektir.
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e Ekonomik Odiiller; ekonomik oduller de idareciler tarafindan kullanimi
tercih edilen ve calisanlarin motivasyonlarini yiikselten araglardandir. Ekonomik

oduller kazanan personellerin daha fazla galismalar1 yoniinde beklentiler olusur.

e Sosyal Haklar Verilmesi; zamanlarinin ¢ogunu kurum igerisinde gegiren
kisilerin sosyal ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in sunulan tesviklerdir. Bu baglamda
yaygin olarak uygulanan sosyal haklara; giyecek yardimi, ulasim destegi, saglik

sigortasi, kira yardimi, ara¢ ve telefon tahsisi 6rnek olarak verilebilir.

Ekonomik nitelikli motivasyon araglari, ¢alisanlart motive eden faktorlerin
basinda gelmektedir. Yukarida sayilan ekonomik nitelik tasiyan motivasyon araglari,
sistemli ve adil bir sekilde uygulamaya koyuldugunda personeli motive edecegi gibi,
tersi durumda veya uygulanmadig hallerde olumsuz motivasyon meydana gelecektir
ve buna baglhh olarak ¢alisan memnuniyetsizligi ve performans diistikligi,

verimsizlik, vb. gibi sonuglarla karsilagilacaktir.
Psiko-Sosyal Araclar:

Ekonomik araglara ek olarak, psiko-sosyal araglar da motivasyon agisindan
onemli yere sahiptir. Yapilan galismalar ekonomik araglarin motivasyon seviyelerini
yukseltmek icin tek basina yetersiz kaldiklarin1 gostermektedir. Bu asamada,
oOzellikle ekonomik gereksinimlerin giderildigi durumlarda psiko-sosyal araglardan
da yararlanilmasi gerekmektedir. Giiniimiizde yoneticiler bu gercegin farkindadirlar
ve psiko-sosyal araglarin en az ckonomik araglar kadar 6nemli olduklarinin
bilincindedirler. Artik Orgiitler calisanlarinin psiko-sosyal beklentilerini analiz
etmekte ve ona gore destekler verilmektedir. En sik kullanilan psiko-sosyal araglar

asagidaki gibi siralayabiliriz:

. [s ortaminda ve galisma esnasinda bagimsizlik

. Sosyal katilim

. Deger ve statii

. Calisanlara terfi, kariyer gelistirme olanaklar1 ve egitim
. Danigsmanlik hizmeti, destek ve ¢cevreye uyum

. Oneri sistemi

o Calisanlara verilecek psikolojik guvence
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° Ceza

Literatirde psiko-sosyal motivasyon araglarinin tanimlari ¢gogunlukla benzer
Ozellikler tagimaktadir. Farkli bir smiflandirmada ise psiko-sosyal motivasyon
araclar1, “Toplumsal Statii ve Deger, Bagimsiz Calisabilme, Kisi ve Orgiit Uyumu,
Psikolojik Giivence, Oneri Sistemi, Yiikselme ve Gelisme Olanaklari, Sosyo-
Kiiltirel Etkinlikler, Ac¢ik Rekabet, Baska Kisilerden Yararlanma, Danigsmanlik
Hizmeti, Cekici Cevre” olarak siralanmaktadir. Dolayisi ile psiko-sosyal motivasyon
araclarimin, kisi Vveya c¢alisanlarin psikolojik ve sosyal gereksinimlerinin

giderilmesine yonelik gelistirilen motivasyon unsurlar1 oldugunu sdyleyebiliriz.

Ancak biitiin kisi ve ¢alisanlarin farkli psikolojik ve sosyal 6zelliklere sahip
olmasi, dolayist ile farkli psiko-sosyal ihtiyaclara gereksinim duydugu dikkate
alindiginda, her ¢alisana ayn1 psiko-sosyal motivasyon araci kullanilmasi1 olumlu etki
birakmayacaktir. Boylelikle calisanlart motive etmede kullanilacak psiko-sosyal
motivasyon araglarimin, kisisel Ozellikleri ve buna bagh ihtiyaglar1 dikkate alarak
hareket edilip yanlis uygulanmamasi gerekmektedir. Ornegin bir ¢alisan igin terfi
oldukga gii¢lii motivasyon ozelligine sahip bir psiko-sosyal ara¢ olarak dneme sahip
iken, bagka bir calisan agisindan deger verilme ve takdir edilme ihtiyacinin

karsilanmasi daha etkili bir psiko-sosyal motivasyon araci olarak karsimiza ¢ikabilir.

Yonetsel Araglar: Literatiirde motivasyon araglari arasinda kabul edilen
yonetsel motivasyon araglarnin, “orgiitsel kararlara katilimim saglanmasi, yetki ve
sorumluluk devri, tiim Orgiit ¢alisanlarinin amag birliginin saglanmasi, kariyer ve
egitim olanaklari, Orgiit i¢i iletisim, ¢alisanlarin is glivencesinin saglanmasi, katilime1
ve demokratik yonetim, etkin liderlik veya onderlik, sendikal yapilanma, is tasarimi,
vb.” gibi araglar olarak tanimlanmaktadir. Dolayisi ile c¢alisanlar1 motive edici
yonetsel araglarin oldukca fazla ve farkli sekillerde uygulamaya alindigini ve her
kurum agisindan en etkin motive edici yonetsel arag ve/veya araglarin

kullanilabilecegini gormekteyiz.

Calisanlart motive etmede kullanilan yonetsel araglari asagidaki gibi

siralamak ve kisaca agiklayabiliriz:
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e Amag birligi; calisanlar ile kurumun ayni hedefler 1s1¢inda isbirligi
yapmast ve/veya bu amaglarin benzer 6zellikler tasimasi, ¢alisanlarin islerini severek

yapmalarini saglayarak motive olmalarina etki edecektir.

e Yetki ve sorumlulugun devredilmesi; iistler ve astlar arsindaki sorumluluk
veya yetkinin devredilmesi, c¢alisanin kendine olan giivenini arttiracak ve takdir
edilme gereksinimini giderecektir. Ayn1 zamanda dogru ve etkin bir yetki devri,
calisanlarin kuruma karsi torpil yapmalarmi kolaylastiracak ve verimlilik artigina
sebebiyet verecektir. Dolayisi ile yetki ve sorumlulugun devredilmesi, ¢alisanlarda

motive edici bir 6zellige sahip yonetsel araglardandir diyebiliriz.

e (Calisma saatlerinde esnek zaman dilimlerinin uygulanmasi; calisanlarin
sosyal hayatlarina vakit ayirabilecekleri sekilde diizenlenecek c¢alisma saatleri,

motive edici bir 6zellige sahip yonetsel araglardandir denilebilir.

e Yonetim ve sireglerde alinan kararlara katilim; hem c¢alisanlarin
kendilerini ve hem de sorumlu olduklar1 gérevlerini ilgilendiren durum ve sireclerde
alinacak kararlara katilimlarina firsat verilmesi, ¢alisanin olumlu yonde etkilenerek
motive olmasina katki da bulunacaktir. Tersi bir durum ise galisanlar1 olumsuz yonde
etkileyerek, performans ve dolayist ile verim distkligi gibi sonuglar

dogurabilmektedir.

e Kurum i¢i ve ¢aliganlarla iletisim; personelin hem g¢alisma arkadaslart hem
de yoneticileri ile agik, etkili ve kolay bir iletisim kurmalari, psikolojik baski ve
tatminsizligi onleyici etkiye sahip ve olduk¢a yuksek motivasyona katkida bulunan

yonetsel bir aragtir.

e (Calisma kosullarinin iyilestirilmesi; giinlilk yasamin 6nemli bir kisminin
isyerlerinde gecirildigi diisiiniildiiglinde, is ortaminin fiziksel ve sosyal anlamda
etkinligi, calisanlarda tatmini ve dolayis1 ile motivasyonu arttiric1 yonetsel bir arag

olarak degerlendirilmektedir.

Sonu¢ olarak calisanlarin algiladigi personel giiglendirme seviyelerinin
yiiksek oldugu, motivasyon diizeyinin ise orta diizeyde oldugu sonucu elde
edilmigstir. Calisanlarin algiladigi personel giiclendirme diizeyinin ve motivasyon
diizeyinin egitim, ¢aligma siiresi, gérev pozisyonu, yas, cinsiyet, medeni durum gibi
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demografik Ozelliklerle, bagimsiz degiskenlerine gore degiskenlik gostermedigi
kanisina varilmistir. Personel giliclendirme ile ¢alisanlarin motivasyonu arasinda
olumlu yonde bir iliski oldugu, personel giiglendirmenin digsal benlik ile alakali
oldugu motivasyonun ise, i¢sel benlik ile ilgili oldugu gériilmiistiir. Icsel siireg ile
ilgili motivasyon diizeyini arttirdigi sonucuna ulagilmistir. Buna karsin personel
guclendirme yonundeki uygulamalarin, ¢alisanlarin aragsallik ve amag igsellestirme

motivasyon boyutlar1 {izerinde etkisinin olmadigi gézlemlenmistir.

Sosyal faktorler ve bilgi paylasimi gibi giiclendirme faktorlerinin, kisilerin
psikolojik algilamalarinda etkili oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu unsurlar kurumun
amaglar1 ve vizyonu konusundaki bilgiler, isletme ve departmanin mevcut durumu ve
basar1 diizeyi hakkindaki bilgiler, ¢alisanlarin is konusundaki uzmanlhigi, ¢alisanlarin
meslektaslar ile yiriittiikleri iligkiler, orgiit kiiltiirii ve yoneticilerin davraniglari
olarak 0zetlemek muimkindir. Kuramsal cergevenin acikca gosterdigi gibi
guclendirmeyi “bir alternatif motivasyon g¢ergevesi” olarak kabul edecek olursak, bu

faktorlerin personeli motive ettigi gorilmektedir.
2.6. Performans Kavrami ve Tanim

Firmalarin ilk kurulus amacini inceledigimizde halkin ihtiyag duydugu mal ve
hizmetleri karsilamak oldugunu gorebiliriz. S6z konusu amaglar1 gergeklestirebilmek
icin dretilen drinlerin yan sira, Kkaliteli insan giiciine ihtiyag duyuldugu
gorilmektedir. Kurumlarda, verilen gorevleri yapmakta isini ciddiye almayan ¢ok
calisgan bulunmaktadir. GlnUmuizde bu problem ¢ogu firmada performans

distikliigiine neden olmaktadir.

Performansi net bir sekilde tanimlamak olduk¢a zordur. Birbirinden farkli
anlamlar ifade edebilir. Bunun yan1 sira her agiklamada bir kisim igerik ve kapsam
haricinde performansin tam bir tanimlamasini yapmak miimkiin degildir (Calik,

2003:7).

Performans, isletmelerde yoneticiler agisindan énemli bir konudur. Personel
bu alanda c¢ikan raporlara gore degerlendirmeye alinir. Raporda personelin

performans diisiikligii tespit edildiginde yonetici 0 alanda tedbir alir ve gelecekteki
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caligmalarda s6z konusu personelde performansin diigmesinden etkilenmeyi

engellemek icin ¢ozumler dretir.

Firma hangi amacla kurulursa kurulsun, yonetimin kesin amaci, ¢alisanlarin

performansini yiikseltmektir (Calik, 2003:8).

Performans terimi, sahip olunan kaynaklarin kullanimi neticesinde sonuglarin
Olcimlenmesi ile ortaya ¢ikar. Gidinin ¢iktiya orani ile bulunur. Kisisel performans,
amaglar, biitge standardi ile ortaya ¢ikacaktir. Bu agidan performans 6lgmenin énemi

blydktar.

Firmalar gecmisine gore ne seviyede oldugunu tespit i¢in de bu Olgiimii
kullanirlar. Bu performans oOlgiitleri; mal ve hizmet niteligi, is yasaminin nitelik

derecesi, yenilik, verimlilik ve bltcelenebilirliktir (Calik, 2003; 9-10).

Is giivencesi Galisanlarin motivasyon diizeylerinin yiikseltilmesi icin gerekli
olan diger bir faktordir. Insanlar kendilerini giivende hissetmek isterler. Bu durum
calisma hayat1 icin de gegerliligini korur. Is hayatinda kisiler kendilerini ne derecede
giivende hissederlerse o ise bagliliklar1 o seviyede artacaktir. Kendisini giivende
hisseden ¢alisan daha istekli olacaktir. Ozellikle son dénemlerde goriilen teknolojik
gelismelerden dolayi insan giiciine olan ihtiyag azaltmistir. Bu sebeple calisanlarda
isten c¢ikarilma korkusu ile olusan tedirginlikler olusmustur. Bundan dolayi
calisanlarin siirekli ig garantisine sahip olmalar1 artik dnemli bir motivasyon kaynagi

haline gelmistir.

Is giivencesinin saglanmasi motivasyon dlizeyini artiran faktorler arasinda
onemli bir yere sahiptir. Literatirde bu durumu agiklayan cesitli arastirmalarin
sonuglarma rastlanmaktadir. Olger’in  yaptigi arastirmanmin  bulgularina gére,
motivasyon diizeyini etkileyen en Onemli faktoriin is giivencesi oldugu kanisina
vartlmistir. Zira issizligin artmasiyla birlikte insanlar i¢in calistiklar1 is yerlerinde
kalic1 olabilmek ve ilerleyen yillardaki maddi durumlarini degerlendirme yoluna
gitmek Onemli hale gelmistir. Dolayist ile ¢alisanlarin motivasyonlari {izerinde is
guvencesi, asli ve birincil etkiye sahip unsur olarak belirtilebilir. Bir bagka ifade ile
calisanin is giivencesinin olmasi, gelecek veya isini kaybetme endisesini ortadan

kaldiracagindan daha kolay bir sekilde motive olmasini saglayacaktir diyebiliriz.
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Is giivenliginin, calisan tarafindan algilanmasi ¢alisanin motivasyon diizeyini
yukseltmekte ve kendisine olan glivenini artirmaktadir. Tim bu faktorler personelin
verimliligi iizerinde de olumlu etkiler birakmaktadir. Isletmelerin en onemli
hedeflerinden birinin karlilik oranlarini yiikseltmek oldugu dikkate alindiginda,
calisanlara is giivencesinin verilmesinin sirket i¢in de kazang saglayacagi
sOylenebilir. Calisanlarda risk ve belirsizlik yoniindeki endiselerin ortadan
kaldirilmasinda is giivenliginin saglanmasinin etkisi ¢ok biiyiiktiir. Bunun yapilmasi
hem performansin yukselmesine sebep olacak hem de buna bagli olarak verimlilik
artist saglanarak, isletmenin karlilik diizeyi lizerinde olumlu etki olusturacaktir
denilebilir. Baska bir deyisle c¢alisanlarda is giivenliginin saglanmasi, aidiyet
duygusunun gelismesine ve buna bagli olarak kurumsal bagliligin artmasina katki
saglayacak ve buna bagli olarak kalifiye elemanlarin kaybedilmesi en aza inerek,

kurumun performansini ve dolayst ile karliligin1 olumlu yonde etkileyecektir.

2.7. Performans Kavraminin Ozellikleri

J Personel, verilen gorevi yerine getirirken her tiirli fedakarliga
katlanmalidir

. Personel verilen vazifeye uygun olan sartlara sahip olmalidir.

. Verilen is, gorevin zimmetlendigi ¢alisan tarafindan yapilmal

o Kurum personellere verilecek olan kisisel destekler ile olumsuz havay1

stirekli degistirmelidir.

o Personeller, lirlin veya hizmete kars1 talebin en yiiksek ve en diisiik

oldugu hallere kars1 hazirlikli olacak sekilde programlanmis olmali

Calisanlarin, hem bireysel olarak hem de takim halinde, firma siireglerinin ve
kendi bilgi-becerilerinin gelisimlerinde devamliligi saglayabilecekleri bir kiiltiir

olusturmak en genel amacidir.
Organizasyonun performansinda kalic1 gelismeler saglamak.

Calisanlar ile yonetenler arasinda aciklik ilkesine dayanan bir iletisim

kurmak.
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Hedefler ve performans ozellikleri hakkinda yoneticilerle personel arasinda

ortak bir anlayis olusturarak, herkesin gérevinin bilincinde olmasini yardimeir olmak.

Caligsanlarin i giliciinlin degerlendirmesi ve Ol¢iilmesinin amaci insan
kaynaklarin organizasyon hedeflerine ne 6l¢iide fayda sagladiginin bulunmasidir.
Kurumlarda insan kaynaklarinda performans degerlendirme ve 6lgme su sebeplerle

yapilir:
* Daha fazla ¢alisma g¢abasi gosterenleri motive etmek icin,

*» Maaglarda zamma gidilirken bunun daha rasyonel ve tarafsiz sekilde

yapilmasina yonelik
» Kurumda galisanlarin kariyer gelisimi igin,
* Gizli kalmis baz1 yetenekleri tespit etmek ve agiga ¢ikarmak igin,
* Performans degerlendirilmesinin ardindan “geri bildirim” ile kisinin kendi

kendinin performansin1 degerlendirebilmesine imkan vermek igin (canakatan erigim
29.05.2015)

2.8. Performansi Etkileyen Faktorler

Uzerinde cahisilan en o6nemli konularin basinda performans: etkileyen
faktorler gelmektedir. Oyle ki buradan elde edilecek yeni veriler ile performans
distikligiintin sebebi bulunup ona gore ¢ozimler dretilmelidir. Bu ¢alisma genellikle
bireysel performanslarin 6l¢iimiinde kullanilir. Bireysel olarak etkili bir performans

gOstermenin amact;

o Olumlu yonde gelisim saglama
. Olumsuz her ne varsa bunlardan kaginmak
. Olumlu  ybnde ilerlerken olasi  basarisizliklar1  anlayish

karsilayabilmek esas alinmalidir.

Tutumlar ve sonuglarin insanin performansinin iki temel faktori oldugu goz

onunde tutulur.
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Verimlilikte azalma saptandiginda, is niteliginin ve miktarinda azalma,
devamsizlik, verilen vazifeden kaginma, insanlar arasi catisma gibi Sebeplerden

dolay1 oldugu izlenmektedir.

Insanlar genellikle ¢alisma hayatinda basariya odaklanirlar. Buna ragmen
isinde stirekli problemleri olan insanlar kendi 6zel hayatlarinda basarili olabilirler

(Battal, 1996:11-12).
2.9. Performans Yonetimi

Calisanlarin verim yonetimi firmalar tarafindan baska amaclar icin kullanilir.
Bazi kurumlar bunu, personellerin iicretlerini saglam bir sekilde belirlemek ve
personellerin performans durumlarini izlemek igin yapmaktadir. Bu nedenle
performans yonetiminin tanimlanmasi ve bunun yapilmasi siirecinde yasananlari

saptamak pek de miimkiin degildir.

Verim yonetimi, bir silire¢ olarak algilanmalidir. Bu siirecin en basinda giiclii
yoneticiler tarafindan idare edilirse ¢ok iyi sonuglar edinilebilir. leriki zamanlarda
basariyr hedefleyen firmalar hizli bir sekilde politika ve stratejileri hesaplayarak

hayata gecirirler.

Performans yonetimi, bir g¢alisan ile onun en yakin denetgisi arasinda

gerceklesen, ortakliga dayali, etkilesimsel, siirekli bir iletisim siirecidir. Bu siireg;

. Personel yapmasi beklenilen temel is kriterlerine,

o Personelin yaptig1 isin kurumun amaglarina nasil katkida sagladigina

. Bir isi iyl yapmanin somut simgelerle ne anlama geldigine

. Personelin performansini olusturmak, giiclendirmek ve gelistirmek

amaciyla ¢alisanin ve denetginin birlikte nasil ¢alisacaklarina,

. Is performansinin  nasil &lgiilecegine, performans engellerinin

tanimlanmasina ve karsilikli anlayisin olugsmasini igerir (Calik, 2003:11).

Verim yonetiminin basarist personelin ¢abalarina baglidir. Performans
yonetimi hem yoneticiye hem de ¢alisana ¢ok buytk yararlar saglamaktadir (Calik,
2003:12-13).
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Performans yoOnetimi az verim aliman c¢alismalarin dizeltilmesini, bu
iyilestirmeyi engelleyecek unsurlarin yok edilmesine fayda saglamaktadir. Bunlarin
yani sira ¢alisanlar ile onlar1 denetleyenler arasinda bir iliskinin de saglikli sekilde
stirmesini saglar. Durum boyle olunca kurum saglikli bir sekilde ilerleme kat eder
(Calik, 2003:13).

Performans sozciigi, belirli bir zaman dilimi icerisinde uretilen mal veya
hizmet miktar1 olarak tanimlanmakta islevine gore "etkinlik", "verim", "¢ikt1"
kavramlariyla es anlamda, bunun yani sira bireyin yetenegi ve motivasyonu
arasindaki etkilesimin bir sonucu seklinde de tanimlanabilmektedir (Torrington ve
Hall, 1995:316, Kalkandelen, 1997:154).

Kurumsal davranis agisindan performans, personelin orgiitsel hedeflerine
ulagmak igin gorevi ile ilgili fiillerin ve islemlerinin sonunda sahip oldugu Urunddr.

Bu iiriin mal, hizmet, diigiince tirtinden olabilir (Basaran, 1991:179).

Performans; gorev gercevesinde onceden belirlenen degerleri karsilayacak
glicte, gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi yonunde ortaya konan
mal, hizmet ya da diistincedir (Pugh, 1991:7-8).

Performans yonetiminin genel amaci, Orgiitin etkinliklerini, kendi
becerilerini ve katkilarini siirekli gelistirmeleri igin, kisilerin ve gruplarin sorumluluk
ustlendikleri bir kaltdr meydana getirmektir (Bolton, 1997:248; Cemaloglu,
2002:183).

Performans yoOnetimi, ortaklasa hedeflerle alakali olarak performansin
incelenmesinin, geri bildirim ve hedef belirlemenin 6nemini ortaya koyan, yonetim
biliminin belli bir alanidir. Personelin ¢alisma davramis sekillerini ve drnlerini
tanimlama, degerlendirme ve giiglendirme noktasinda birlestirilmis bir siiregtir. Iyi
gelistirilmis performans yonetim siireci, oOrgiitleri bu faktoérler olmadan 6rgit
tasarimini yapmamaya yonlendirir (Armstrong, 1996:262; Cumming ve Worley,
1997:370).

Etkili  bir performans yonetim sistemi asagida  belirtilenleri

gerceklestirmelidir;

. “Orgiitiin beklentisini acik bir sekilde ortaya koymalidir.
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. Calisanlarina performanslartyla ilgili bilgilendirmelidir.
. Basar1 ve ihtiya¢ duyulan gelisim asamalarini belirlemelidir.
. Personel kayitlari ig¢in performans bilgilerini belgelendirmelidir.”

Performans yonetimi daha oncede ifade edildigi gibi kurumsal stratejinin
anlasilmas1 ve gelistirilmesiyle baglamakta ve daha sonra bir basamaklar serisi

halinde ilerlemektedir.

“Basarili performans yonetimi dairesel bir siirectir ve yoneticilerle calisanlar
arasinda etkili bir iletisimi olusturacak ve sistemi verimli bir sekilde kullanmay1

saglayacak bazi yonetimsel araglar gerektirmektedir.”

Isletmelerde insan kaynaklar1 yonetiminin bazi uygulamalarina performans
yonetimi veri sunmakta ve bu fonksiyonlarin saglikli ¢alismasi icin gereken
caligmalar1  kapsamaktadir. Bu anlamda isletmelerde performans yonetim
sistemlerinin etkinligi ile insan kaynaklar1 yonetiminin diger gorevlerinin etkinligi
birbiriyle yakindan iliskilidir. “Performans yonetiminin isletmelerdeki kullanim

alanlar1 asagidaki sekilde belirtilebilir.”

Stratejik Planlama: Kurumlarda asil hedef stratejik planlamayla
belirlenmekte ve sonrasinda bu amaca ulagmak icin gerekli faaliyetler kurum igi
birimlere dagitilmaktadir. Bu siiregte her birim kendine diisen gorevi yapabilmek igin
calisanlart arasinda gorev dagilimi yapmakta ve bu stratejik planin hayata
gecirilmesine katki saglayarak, hedeflerin bireysel olarak belirlenmesi ve
gerceklestirilmesi surecini yurutmektedir. Bu sekilde orgiitiin stratejik planlar
bireysel amaglara doniismekte ve genel amaglar birliktelik iginde uygulanmaya
ugrasilmaktadir. Bu baglamda kurumlarda performans yénetim sisteminin en 6nemli
basamaklarindan olan bireysel performansin amaglar dogrultusunda planlanmasi

isletmenin stratejik planlamasiyla yakindan alakalidir.

Ucret-Maas Yonetimi: Performans degerlendirme sonuglariyla elde edilen

verilerin kullanildigi en 6nemli alanlardan biri de {icret-maas yonetimidir.

Kariyer Gelistirme Sistemi: Gunumizde kurumlarin insan kaynaklarindan

tam olarak faydalanabilmeleri igin kariyer gelistirme programlarina Onem
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gOstermeleri gerekmektedir. Performans yonetiminde stratejik uyum merkezdedir.
Bunun anlami her bir personelin hedefinin departman ve isletme amaglari ile ayni
¢itada olmasidir. Performans yonetimi siirekli olarak yeniden degerlendirmeler yapar
ve bu sayede calisanlarin ve gruplarin islerini yapabilmeleri igin ne gibi farkliliklar
yapilabilecegi yoniinde ¢alismalar ylritmektedir. Buna bagli olarak, gerektiginde ek
egitim programlart diizenlemek, is prosediirlerinde degisiklige gitmek veya yeni

tesvik planlar1 yapmak, érnek olarak verilebilir.

Motivasyon duzeyini artiran etkenlerden bahsederken kariyer olanaklarinin
Ooneminden de bahsetmek gerekmektedir. Calisanlar is glivencesi agisindan
kendilerini giivende hissetmekle beraber, yaptiklari islerde yiikselmek terfi etmek
isteyeceklerdir. Bu durum hem c¢alisanlarin saglam konum edinmeleri, hem de
kendilerini gelistirerek daha iyi yerlere gelmek istemeleri agisindan yararli olacaktir.
Calisanlar agisindan kendilerini gelistirmek ve isyeri biinyesinde veya disarida
gerceklestirilen egitimlere katilmak arzulanan bir olaydir. Mevcut Yeteneklerinin
gelistigini goren c¢alisanlar daha mutlu olacaktirlar ve bu durum onlarin motivasyon
seviyelerini yikseltecektir. Kuskusuz her elemanin ana hedefi ve beklentisi egitimi,
bilgisi, deneyimi, hizmet siiresi ve yetenekleri dogrultusunda ilerleyerek kariyer
yapabilmektir. Bu baglamda kariyer olanaklarinin kisith oldugu bir firmada
elemanlarin motivasyon diizeylerinin, yiiksek ve acik kariyer olanaklarina sahip bir

isyerine gore daha diisiik olacagini sdyleyebiliriz.

Performans degerlendirme, kisinin yapacagi ise ve bu is i¢in sahip oldugu
potansiyel, 6zelliklerine gore kisisel olarak analiz edilmesi ve o kisinin yaptigi isi ne
kadar basarabildiginin belirlenmesi olarak belirtilebilir. “Kurumlarda her bir
calisanin belirli donemlerde elde ettigi sonucglar onun performansi, bu sonuglarin

yoneticiler tarafindan analizi ise bu performansin degerlendirilmesidir.”

Kurum yonetimleri acisindan kariyer yonetimi kisilerin is hayatina baslama,
terfi, transfer, odiiller, performans degerlendirme, egitim, emeklilik gibi yonetsel
konularda alinacak rasyonel kararlardan olusmaktadir. Is hayatnin planlamasi bu

sekilde yapilir.

79



Kariyer planlamanin elemanlarin yani sira kurumlara saglayacagi pek ¢ok
avantaj bulunmaktadir. Bunlar; isletmelerin ¢alisanlarinin yeteneklerinden daha ¢ok
faydalanmasi is birakmalarin azalmasi, bireysel ve kurumsal performansin artmas,
calisanlarin isine ve kurumuna daha c¢ok baglilik duymasi ve giidiileme artisi,
iceriden eleman temin etme gibi siralanabilir. Kurum yonetimlerinin yapmast
gerekenler, elemanlarin mesleginde kendilerini gelistirme ihtiyaclar1 konusunda
duyarli olmak, calisanlari i¢in uygun Kariyer firsatlar1 yaratmak ve bu konuda onlar
bilin¢lendirmek, is zenginlestirme, kariyer rehberleri olusturma, mentorluk, egitim ve
geligtirme programlart olusturma, is atdlyelerinin kurulmasi, kariyer atolyeleri
olusturulmasi, kariyer planlama gruplari kurulmasi seklinde siralamak miimkiindiir

(Yalgin, 2007:238).

Kisisel kariyer yonetimi, ¢alisanin yeteneklerini ve ilgi odaklarin1 arastirmasi
kariyer firsatlarin1 incelemesi, kariyer hedeflerinin ne oldugunu belirlenmesi ve
gelistirmeye en uygun etkinliklerin planlamasi boéliimlerinden olusur. Kisilerin her
donemde kariyer planlamasi yapmalar1t veya planlarin1  giincel tutmalar
gerekmektedir. Is degisikliklerinde, isle ilgili basar1 oranindaki eksikliklerinde ve
yeni is arayislarinda bu tiirden planlamalar zorunlu etken olarak
degerlendirilmektedir (Yalgin, 2007:231).

Kisi ¢alisma giiciinii kazanip ise hayatina atildiktan sonraki asamada kendine
amag belirler ve kariyer yapmaya baslar. Giris, bir kuruma dahil olmay1 igerir. Bu
yolla bir organizasyona dahil olan eleman, kariyer gelistirme, yiiksek maas ve daha
Iyi bir pozisyonda calismak gibi amaglar1 yoniinde ¢alisma hayatin1 planlamaktadir.
Geng yastaki ¢alisan kesimin, ¢aligma baglarmin birbirine yakin, elastik ve yapici
Ozelliklere sahip olacag: disiiniilmektedir. Bu diisiince elemanin yonetimle baginin
kendisi acisindan Onemseniyor oldugunu ortaya koyar. Calisan, kariyeri ve
calismalarina iliskin amaclarinin Ustleri tarafindan bilinerek destek verilmesini

beklemektedir.

Personellerin kariyerine dahil olan hedef ve gereksinimler toplumlar ve
kiiltiirler tarafindan sekillendirilmektedir. Bu durum; Japon kiiltiiriinde “is hayatinin
tamamini bir yerde gecirmek ” bir erdem olarak nitelendirilir ve kisinin ilerlemesi

genellikle firma iginde sinirhi kalir. Bu da c¢alisanlarda donlsiim hizint distiriir.
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Amerika Birlesik Devletleri'nde ise ¢alisanin isinde ilerlemesinin en ¢ok tercih edilen

yontemi sirketler arasi transferin yapilmasiyla olur.

Her kisinin ¢alisma hayat1 i¢in kendine belirledigi bir kariyer plan1 mevcuttur.
Bir kurumun Gyesi olduktan sonra bu plani en iyi sekilde yiiriitmeyi, isinde basarili
olmayi ve belli bir seviyeye ¢cikmayi amag edinir. Bu stirecte isletmeden beklentisi de
birey i¢in belli bir kariyer yonetimi olusturarak hedefledigi kariyere erismesinde

yardime1 olmasidir.

Kisilerin kurumlardan en blyik beklentileri yaptiklar1 ve istedikleri kariyer
planlarinin  bilinmesi ve hem isletme hem de yo0neticileri tarafindan destek

verilmesidir.

Performans degerlendirme performans yonetim sisteminin 6nemli bir faktorii olarak
gosterilebilir. Performans degerlendirmede genel ama¢ daha 6nceden belirlenmis

performans standartlar ile ¢alisanin mevcut ¢alisma standartlarini karsilagtirmaktir.

Etkili bir performans degerlendirme siireci temel olarak ii¢c adimdan olusur.

. Is standartlarinin belirlenmesi,
. Calisanin bu standartlarla iliskili mevcut performansinin dl¢iilmesi,
o Calisana performansinda ki olumsuzluklar1 dlzeltmesi veya yiksek

performansini diistirmeden ayni seviyede tutmasi amactyla geribildirim verilmesi.

“Performans degerlendirme dikkatle incelenmesi gereken bazi temel faktorler

icermektedir. Bu temel unsurlar su sekilde belirtilebilir”:

. Olgui:  Belirlenmis  hedeflere  ve amaglara gdre  performansin
degerlendirilmesi.
. Geribildirim:  Kisilerin  performanslart ~ ve  gelisimleriyle ilgili

bilgilendirilmesi

. Olumlu destek: Iyi yapilan tutumlari ve hareketleri vurgulamak ve

gelistirilebilecek alanlarla ilgili olarak sadece yapici elestiri sunmak.

. Karsihkh goriis ahis-verisi: Yapilan degerlendirmelerin performansi nasil

iyilestirecegiyle ilgili, calisanlarin hedeflerine ulasabilmek igin yoneticilerinden
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gormek istedikleri destek ve gelecek Kkariyerleriyle ilgili isteklerini dile getirdigi

diiriist bir goriis aligverisi.

. Mutabakat: Genel olarak performansi gelistirmek ve goériismeler sirasinda
ortaya ¢ikan problemleri ¢6zlime ulastirmak icin yapilmasi gerekenler konusunda

tiim taraflarin birlikte ayni kararda mutabik kalmasi.

Performans yoOnetimi; kurum, gruplar ve kisilerin daha verimli bir sekle
gelmesini hedefler ve bilgi, beceri, gerekli yeterlikler, ¢calisma ve gelistirme planlari
konusuyla ilgilenir. Amaclara, kosullara, planlara, anlagsmaya ve gelistirme planlarina
bagl kalarak performans: siirekli olarak incelemesini konu edinmistir. Ogrenme ve

gelistirme lizerine yogunlasir (Armstrong, 1996:261; Canman, 1995).

Performans yonetimi slreci icerisinde kurumun tum Gyeleri bir diizen icinde
degil, takim arkadaslar1 olarak nitelendirilir, sorumluluklar {izerinde anlasmalara,
beklentilere ve gelistirme planlarina dayandirilir ve yoneticilerle takim iiyeleri
arasinda var olan normal etkilesimin bir parcasi olarak tanimlanabilir. Performans
yonetimi; kisisel performansla oldugu kadar takim performansiyla da alakalidir ve
streklilik arz eden bir siirectir. Yilda bir kez yapilan resmi bir incelemeye
dayandirllmaz ve performansin iyilestirilmesi i¢in ugrasir ki yeterliligin
gelistirilmesini  ve potansiyeli ortaya c¢ikarmayr amaglamaktadir (Armstrong,

1996:261).

Performans yonetimi, "kendini yonetme " tizerine kurulur. Insanlara destek
olunarak ve yol gostererek gelismelerine yardim edilir ve firmadaki insanlar bu
konuda yoneticilere ve 6rglte ihtiyaglar1 oldugunu hissederler. Performans yonetimi
ile karar verilen hedeflere yonelik olarak gerekli yeteneklerin kazandirilmasi
baglaminda egitime ihtiya¢ duyuldugu agik¢a gortlmektedir. Bu slrecte calisan geri
bildirim elde eder, performanslari incelemeden ge¢mis olur ve rehberlik ve
danismanlik hizmetlerinden faydalanmis olurlar (Armstrong, 1996:262; Torrington
ve Hall, 1995:317).

Yukaridaki agiklamalarda da anlasildigi lizere, performans yonetimi, personel
boyutunda, personele kendisinden tam olarak ne beklendigini, koyulan hedeflere

ulagsmak i¢in neler yapmasi gerektigini, yoneticiyle mevcut iliskisi, gelecekteki
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gelisimini ve hangi noktalarda egitime ihtiyag duydugunu ortaya cikararak bireye

gelisme firsat1 vermektedir.

Performans ydnetim sireci, yoneticinin ¢alisanindan g0Oreve dair
beklentilerinin net ve agik bir bigimde farkinda olmasi, personeline daha yapici ve
daha objektif geri bildirimler vermesi, daha etkin rehberlik yapmasi, kisisel gelisim
ve egitim ihtiyaglarini daha etkin planlamasi, astlariyla iligkilerinde daha verimli

olmas1 yoniinde 6nemli faydalar saglar.

Performans yonetimi yoluyla kurum, kurumun amagclarmin c¢alisanlarin
hedefleriyle ortiismesi ve birlesmesi, c¢alisanin kisisel olarak isletmeye kattiklar

faydalarin ayirt edilmesi yoniinde 6nemli katkilar da bulunmaktadir.

Cumming ve Worley (1997:372)’e goére performans yoOnetimi, amag
belirlemeyi, performans degerlendirmeyi ve odiillendir sistemlerini icermektedir ve
calisanlar agisindan is stratejileriyle ilgili olarak personelin calisma davranislarina
yon vermektedir. Amag belirlemeyi, performans degerlendirmeyi, 6diil sistemlerini,
personel calisma davranisini, is stratejisiyle, is-personel katilimiyla ve is yeri

teknolojiyle gii¢ birligi yapilmasini gerekli kilar (Cumming ve Worley, 1997:370).

Performans yonetimi, strateji ve insanlarin yeteneklerinin is hedefleriyle
birlestirerek gelisime agilmasi, kurum amaglarina ulasilmasima yonelik bir sistemler
batinadar. Performans yonetiminde stratejik isler, uzun vadeli hedeflerle uyum

icerisinde ve yonetim uygulamalart ile i¢ ice bulunmaktadir.

Performans Yonetimi; firmada basariya ulagilabilmesi igin her elemanin,
birimin ve slireclerin performansinin degerlendirilmesi ve performanslarin
gelistirilmesi  i¢cin  almmast  gereken tedbirlerin  belirlenerek  uygulamaya
koyulmasidir. Bir baska ifade ile Performans yonetimi, kurumu koyulan hedeflere
yoneltmek i¢in Orgiitiin simdiki ve gelecege dair durumlan ile ilgili bilgi toplama,
bunlar karsilastirma ve performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli

etkinlikleri baslatma ve siirdiirme gorevlerini tistlenen bir yonetim strecidir.

1980’li yillardan bugine kadar yasanan hizli degisimler yeni bir diinya

dizenini olusturmustur. Kiiresellesme adi da verilebilen bu dénemin en belirgin
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Ozelligi tiretim, finans, pazarlama ve insan kaynaklar1 yonetimleri gibi bir¢ok alanda

radikal degisimleri zorunlu hale getirmis olmasidir.

Isletmelerin faaliyet gostermeye devam edebilmesi ve degisen dis sartlara
uyum saglama cabalarinin neticeye varmasinda 6nem arz eden insan sermayesini
ileri diizeye tasiyarak ve daha esnek yapili bir kurum meydana getirmek kaginilmaz

olmustur (Glney, 2014:15).

Kariyer yonetiminde 0zellikle c¢alisanlarin; bilgi, beceri ve ilgilerini
coziimlemeye yardimci olmak amaci ve kariyer gelisim ¢aligmalarini diizene koyma
ve planlamanin personel agisindan zorunluluk haline gelmesi sonucun da onlarin
mesleki geleceklerinde hayati 6nem tasiyan Kariyer planlama sureglerinin strekli
gelismesi ve elemanlarin bu gelismeleri izleme olanagmin yetersiz olmasi kariyer
yonetiminin surec takibini ve s6z konusu slre¢ baglaminda meydana getirilecek

kariyer planlarini s6z konusu etmistir.

Kariyer yonetiminin Literatiirdeki anlamina bakildiginda, kurum, kurulus ya
da igletmelerin gelecekte ihtiyag hissedecegi insanlari belirli bir plan gercevesinde
donanimli olarak yetistirme siireci (Simsek, 2004:16); ise alma, potansiyeli
belirleme, danigmanlik, egitim gibi insan kaynaklar1 faaliyetlerini de igine alan bu
caligmalardan faydalanmak kisinin ilgi ve yatkinlik durumunun, bu baglamda
kurulmus c¢alisma diizenine ait firsatlarla denk getirilmesi ve elde edilmesi
amaclanan diger diizenli ¢alismalarda sonuglarin elde edilmesi amaciyla tasarlanmig

calismalarin hepsi olarak tanimlanmaktadir (Pilavei, 2007:8).

Tanimlardan anlasilacagi tizere kariyer yonetimi, ¢alisan kisilerin, bireysel
kariyer planlariim kurumun kariyer sistemi ile sentezlendigi; hazirlama, uygulama,
kontrol bolimlerinden olusan ve sireklilik gosteren pek c¢ok streci kapsayan bir
yonetsel kavramdir. Kariyer yonetimi, ¢alisanin, planladigi kariyeri elde edebilmesi

i¢in kurum tarafindan destek gérmesi seklinde de ifade edilebilir.

Bu sekilde, c¢alisanlarin kariyer planlarii uygulamalari saglanmus,
kurumlarinsa insan kaynagi eksikligini gidermek Uzere amag, plan ve stratejiler
yapilmast saglanmis olacaktir. Kariyer yonetimi kisa bir ifade ile bir isletme

calisanlarinin mesleki geleceklerinin planlanmasini ve bu planlarin ger¢eklesmesini
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yardim edecek kisisel ve kurumsal calismalari i¢inde barindiran sdrecin timi

seklinde ifade edilebilir.

Gunumuz isletmeciliginde kurumsal agidan kariyer yoOnetiminin, personel
beklentileriyle isletme beklentilerini ayn1 anda ve paralel olarak karsilamasi
mecburiyet niteligindedir. S0z konusu beklentiler, kisi i¢in kariyer, kurum igin
vizyon planlamasimi gerektirir. Hem ¢alisan hem de isletme, basariya ulasmayi
amagladigindan aymi tarafta aym sekilde hareket etmeleri gereklidir. Kariyer
yonetiminin, isletmenin gelecekteki insan kaynagi ihtiyacim1 karsilamak ve
isletmenin maddi imkanlarini belirlenmis yontemlerden yararlanarak degerlendirmek

anlaminda yeri ve 6nemi ayridir.

Bireysel baglamda kariyer, yiikselme ve firma degistirmeler yoluyla galisanin
istedigi mertebeye ulasabilmesi i¢in dnemlidir. Kariyer planlamasi, kariyere dair yon
cizme, egitim, gelistirme ¢alismalari, degerleme, danmigmanlik benzeri kariyer
yonetimi yontemleri araciligiyla, organizasyon stratejileriyle c¢alisanin kariyer
isteginin esit seviyeye gelmesini amaglar. Kariyer yOnetiminin amaci, ¢alisanlarin
firmada, ilgi alanlari, bireysel Ozellik ve yetenekleri kapsaminda islerde
calistirilmasina olanak sunmaktir. Bu yontem izlenerek Kkisilerin ihtiyaglari ve
amaclar1 araci edilerek onlarda is tatmini, isletmede de etkinlik ve verimliligin

artmasi saglanmaktadir (Aytac, 2005:77).

Kariyer yonetimi, kurum personelinin yeteneklerinin ve ¢ikarlarinin
cozimlenmesine imkan vermesi ve kisinin Kkariyer gelistirme ¢alismalarini
planlamas1 nedeniyle énemli yere sahiptir. Kariyer yonetiminin organizasyonlarda
O6nemini srdurmesindeki 6nemli etken, kurumun ve ¢alisanlarin amaglarinin uyum
icinde olmasi, is tatmini ve Orgutlerde kalici olma kararinda belirleyici unsur olarak
kabul edilmesidir. Kariyerle kisinin kabiliyetlerinin ve ilgi odaklarinin sirket
cikarlariyla uyumlu yapiya eristirilmesi, hem personel hem de yodneticilerce
streklilik gergevesinde surdirilmelidir (Aytag, 2005:85). Calisanlar igin kariyer
yonetimi; kendi bilgi, yetenek, ilgi ve arzulart ¢ercevesinde sekillenirken, sirket igin
kariyer yonetimi, is, pozisyon ve kisa ve uzun vadeli diizenli bir sekilde 6ncelikler

verilerek kurulmustur (Ogiit, 2003:180).
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Guruz ve ekibinin (2004), kariyer yonetimi agisindan kurumlar igin 6nemli
olma nedenleri; “iglerin tazelenmesi ve karmasik bir hal almasi, bilgi ve yeteneklerin
stirekli sekilde guncellenmesi, gelismis kurumlarin daha ¢ok eleman galistirmasi ve
calisanlarin Ust dlzeylere terfi ettirilememesi sebebiyle yatay hareketlilige ve
uzmanlagsmaya dogru kaymaya zorunlu hale getirmesi, isten ayrilma oranlarinin
azaltilmasi ve sirketten gerekli olmasi halinde eleman temin ederek calisanda
gudileme ve baglilik olusturulmasi” seklinde oOzetlemistir (Gliriiz ve Yaylaci,
2004:186).

Performans yonetimi yapilmasi gerekli kurumsal amaclara ve bu baglamda
personelin sergilemesi gereken performansa iliskin ortak bir goriisiin kuruma
yerlestirilmesi ve personelin bu hedeflere ulagsmak igin gosterilen gayretlere
calismalariyla yapacagi faydanin derecesini arttirict bigimde yoneltilmesi,
degerlendirilmesi, tcretlendirilmesi ya da &dullendirilmesi kapsayan asamadir
(Canman, 2000:135).

Performans yonetimi, kurulus amagclari ile bireysel hedefleri biitiinlestirerek
ve kigilerin yarattiklar1 degerleri bu ortak amaglar ve hedeflere dogru yonlendirerek

bireysel ve kurumsal performansin yonetim altina alinmasidir (Altintas, 2005:2).

Klasik bir performans degerlendirme ve 6lgme siirecinde baslica 7 asamadan
bahsedilir: Ik asamada, kurumda performans degerlendirme ve &lgme sistemini
planlayacak ve uygulamaya koyacak calisma gruplari yaratmalidir. Ikinci asamada
kurum hakkinda genel bilgi toplama ve diger 06n hazirlhik ¢alismalari
gerceklestirilmelidir. Ugiincii asamada calisanlarin performans degerlendirme ve
6l¢me konusunda egitime tabii tutulmasi gereklidir. Dordiincii asamada organizasyon
icin bir “performans o6l¢lim modeli/sistemi” olusturulup gelistirilmelidir. Besinci
asamada, performans Ol¢clim sistemlerinin hesaplanmast yapilmalidir. Altinci
asamada, performans Ol¢iim modellerinin uygulamaya koyulmasi ve raporlama
stirecinin  gelistirilmesi yapilmalidir. Ve son asamada ise tiim gergeklestirilen
faaliyetlerin  genel degerlendirilmesi yapilarak organizasyonda performans
gelistirilmesi  konusundaki noksanliklarin tespit edilmesi ile slre¢ devam

ettirilmelidir.
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Sekil 11. Performans Yonetim Sureci

Performans
degerlendirilmesi

ve Ol¢iimil i¢in ¢alisma
gruplarmin olugturulmasi

Performans gelistirilmesi

icin firsatlarin tespit On caligmalar (misyon
edilmesi \ v bildirisi hazirlanmasi,
/ maliyetler hakkinda
bilgi vs.) yapilmasi
Performans
yonetimi

Performans 6lgim
sistemlerinin uygulanmasi

\ Calisma gruplarinin

ve raporlama siirecinin egitimi
gelistirilmesi
. . \ . .
Performans 6lgim Performans 6l¢lim
sistemlerinin sistemlerinin gelistirilmesi
hesaplanmasi
. “Bu bize uymaz”. Nesnel degerlendirmelerden ¢ok iliskisel boyutun

on plana ciktif1i, uyusmazliklarla karsilasildiginda yiiz yiize gelmekten kaginilan,
calisanlarla yoneticiler arasinda ki seviye farkinin onem tasidigi firmalarda bu

yaklasima rastlandig1 goriilmektedir.

. Performans yonetimi siireci i¢inde, performans degerlendirmeye
gereginden fazla odaklanildiginda performans degerlendirme, araliksiz devam ederek
ve etkin iletisimle ilerleyen bir siirecin son basamagidir. Yilda bir performansi

6l¢lime tabi tutmaktan ziyade, performansi gelistirmeye vakit harcanmalidir.

. Personel arasinda kiyas yapmak: Calisanlarin  sergiledigi
performanslarin1 karsilagtirmaya calismak rekabet ve siirtlisme ortami olusturur,

calisma istegini azaltir, ekip caligmasina engel olur.

. Degerlendirmeyi, kusur bulmakla karistirmak:  Performans,

problemlere suglu bulmak igin degil, performansi gelistirip ileri seviyeye tasimak
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icin degerlendirilir. Performans degerlendirmesinin hedefi, yonetici ile elemanin bir
araya gelip, en iyi ¢ozimi iiretmek amaciyla bir biitlinliik olusturarak ¢aligmalarini

saglamaktir.

. Degerlendirme formunun nesnelligine fazla umut baglamak:
Formlardan, performans degerlendirmesini yaparken kolay ve pratik bir sekilde
faydalanmak icin kullanilir; ancak tek basmna nesnel degerlendirmenin giivencesi

degildir. Yonetici degerlendirmelerinde sadece formlara baglh kalmamalidir.

. Performans degerlendirmesi rasyonel degerlere bagli degilse,
degerlendirmeyi birakmak. Birgok yonetici, performans degerlendirmesini personeli
gelistirmek amacinin diginda, Ucret artig1 ve terfilere zemin hazirlamak ic¢in kullanma

taraftaridir. Aksi halde, performansi degerlendirmekten vazgecerler.

. Onemsiz ayrmtilara odaklanmak: En degersiz Ozellikler en kolay
Olculebilenlerdir. Miisteri hizmeti deyince, personeli “ii¢ calista telefona cevap
vermek” iizerinden degerlendiren yonetici miisteri hizmetindeki gergek kaliteyi goz

ard1 etmis olur.

. Tum  personelin  ve tim iglerin sabit bir ydntemle
degerlendirilebilecegine inanmak: Her eleman farklidir; bazilart geribildirime
gereksinim duyar, bazilarmin ise iletisime ihtiyaci1 vardir. Her is de birbirinden
degisik 6zelliklere sahiptir. Ingaat miihendisiyle resepsiyon gorevlisi aym kategoride

degerlendirilemez. Yonetici, degerlendirilenin ve isin 6zelliklerini dikkate almalidir.

Kurumun hedeflerine ulastirilabilmesi i¢in saf edilen tim gayretlerin
degerlendirilmesi “Performans Yo6netimi” nin temasini meydana getirir. Duzenli ve

sistemli performanstan bahsedilince bundan iki sey anlagilir:
(1) isletmelerin faaliyetlerinin degerlendirilmesi ve dlgiilmesi
(2) Personelin faaliyetlerinin degerlendirilmesi ve 6lgiilmesi

Performans yonetimi bir ¢alisan ile onun en yakin denetgisi arasinda
gerceklesen ortakligin etkisinde kalarak etkilesimsel devamlilik gésteren bir iletisim
stirecidir. Bu slire¢ calisandan yapmasi istenilen temel is fonksiyonlarina, personelin

yaptig1 isin kurumun amagclarina nasil fayda saglayacagina, bir isi tam yapmanin
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somut terimlerle ne anlama geldigine, ¢alisanin performansini olusturmak,
giiclendirmek ve gelistirmek amaciyla elemanin ve denetginin birlikte nasil bir
calisma sergileyeceklerine, is performansinin nasil dlgiilecegine, performansa engel
olacak kavramlarin tanimlanmasina ve bu engellerin dizeltilmesine iliskin net

beklentilerin ve karsilikli anlayisin olustugu bir ¢alisma ortamini gerektirir.

Performans yonetimi; Bir kurumun, kurulus amag¢ ve hedeflerine yonelik
rettigi/sundugu mal ve hizmetleri basarili bir bigcimde uygulayabilmesi icin

kullandigi yol, yontem ve araglar konusunda yapilan hareketlerdir.

Performans genellikle, belirlenen sartlara gore bir isin yapilma dizeyi veya
personelin davranis sekli olarak tanimlanmaktadir. Bir baska deyisle performans,
genel olarak hedefi olan ve planlanmis bir eylem neticesinde sahip olunani nicel
ve/veya nitel olarak degerlendiren bir kavramdir. Yani, belirlenmis olan bir hedefe

ulagim seviyesinin 6l¢lime tabii tutulmasidir.

Performansin bu ¢ok ¢esitli tanimlar1 dikkate alindiginda, bu kavramin hem
hedeflere ulasim seviyesini hem de hedefe ulasim calismalarinin etkinlik ve
verimliligini igerdigi gozlemlenmektedir. Amaglara erigmek icin yararlanilan
kaynaklarin ne kadar verimli degerlendirildigi, is yapma seklimizin ne kadar dogru
oldugu, gayretler sonunda edinilen sonuglarin bizi hedefe ne kadar yaklastirdigi gibi
unsurlarda da performans kavraminm iginde yer almalidir. Ingiltere Sayistay’i
tarafindan hazirlanan Performans Olgiimii isimli kitapgiga gore performans

yonetiminin temel faktorleri sunlardir.
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Sekil 12. Performans yOnetim sisteminin unsurlari

Strateji: Amag ve

> Hedefler —l

Iyilestirmeye déniik Performans
onlemler olcllerinin
belirlenmesi
Bilginin Somut hedeflerin
raporlanmast secilmesi
T Bilgi saglanmasi ‘

Kaynak: Belediyeler igin performans yonetimi rehberi

Strateji: Performans yonetimi cercevesinde strateji, bir kurumun veya
programin amagclarini ve hedeflerini gésterir. Performans Olgiilerinin Belirlenmesi:
Performans olglsu, belirli bir donem icindeki gosterilen faaliyetlerin sayilarla
belirtilmesidir. Kuskusuz, performansin etkin sekilde yOnetimi igin saglam

performans él¢ilerini elde etmek gerekir.

Somut hedeflerin secimi: Somut hedefler, yonetimce belirlenmis, gelecekte
ulagilacagmma inanilan ve rasyonel olarak ifade edilen program veya basariy
etkileyen unsurlarla alakali olabilir ve sorunlarin onceden tespit edilmesi ve
cozlimiine esas teskil etmesi gerekir. Performans Bilgisinin Saglanmasi: Bilgi,
glvenilir ve tutarli olmali; organizasyonun hedeflerine ulasip ulasmadigi konusunda

saglam bir fikir verebilmelidir.
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Bilginin Raporlanmasi: Performans bilgisine yonelik raporlama kurum igi
yonetimin takip edilmesine ve karar almasina temelini olusturma etkisinin
bulunmasindan ve disa doniikk hesap verme sorumlulugunun yerine getirilmesinde

yararlanilacak araclar1 saglamasindan dolay1r 6nem teskil etmektedir.

Performansin Iyilestirilmesine Yonelik Onlemler: Performans aktif ve etkin
sekilde yonetilmelidir. Kurum, isleri diizgun yapmak (zere, gerektiginde onlemler

almahidir (Belediyeler i¢in Performans Y&netim Rehberi Hulusi Sentiirk).
2.10. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirme (Verim Olgiimii), verim yonetimi i¢in cok 6nemli
bir alan kaplanmaktadir. Bu ol¢iim ve sonrasinda yapilan degerlendirmeler ile
gelecege daha umut dolu bakmak miimkiin olacaktir. Bunun yani sira verim ol¢imii
organizasyon isleri igin de dnemli bir ¢alismadir. Béylece yapilan veya yapilacak
olan iglerde noksanliklarin farkina varilir ve ileride bu hatalar minimum seviyeye
indirilmis olur. Bu degerlendirmeler ile kurum islerinde de hiyerarsik bir yap1 varsa
calisan personel ile idareci konumunda olan kisi arasinda giiven problemi de

olusmamis olur.

Is hayatinda personeller bir yaris halindedir. Verim ve basari agisindan
farkliliklarin yer almast ve bunun yani sira herhangi bir ¢alisanin ge¢misteki

durumuna gore performans farkliligmin 6l¢iilmesi agisindan da etkisi byuktr.

Performans degerlendirmesi sisteminin amaci incelendiginde, asagida yer

alan iki ana faktorin aciga ¢iktigi goruldr.

o Performans degerlendirme sistemi, astlar ve fstler arasindaki
iliskilerin ve iletisimin kaliteli hale getirilmesini, c¢alisanlarin performans
problemlerini asabilmeleri i¢in gerekli olan bir kavram ortaya koyar. Elemanlarin
performanslarinin  alti aylik ve/veya bir yillik donemlerle diizenli olarak
degerlendirilmesi; yoneticilerin, calisanlarin is tatmini, kariyer hedefleri, egitim

ithtiyaclar ve diger kisisel sorunlar1 hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglar.

o Her calisan, kendinden ne beklendigini ve istiiniin gosterdigi

performans hakkindaki diisiincesini  bilmeye ihtiyag duyar. Performans
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degerlendirme sistemi; isletmenin personelin basarilarini 6nemsedigini, basariya
tesvik ettigini gosterir ve galisanin iyi performans gostermesine engel olan noktalarin
tespit edilmesi, bu dogrultuda kendisine gerekli imkanlarin verilmesini saglamak

kosuluyla, net bir sekilde bu ihtiyaci giderir.

Ne yazik ki glnumizdeki yonetici, personelinin veriminin dogru sekilde
Olgilmesinin  6nemini iyi sekilde algilayamamistir. Bazi yoneticiler bu isin

yapilmasindaki zorluklardan dolay1 6l¢iim yapilmasina soguk durmaktadir.

Verim o6lgme doneminin sartlarmin istendigi gibi yerine getirilememesi,
personelleri olumsuz yonde etkiler. Calisanlar bu durumdan rahatsiz olarak
idarecilere kars1 giivensizlik duyarlar. Boyle bir durumla karsilasildiginda en kisa
slirede verim Olgme sartlarinin  gergeklestirilerek hedeflere emin adimlarla

ilerlenmelidir (Battal, 1996:29).
2.11. Performans Degerlendirmenin Cahsanlar Acisindan Onemi

Personeller islerinin sonunda bazi degerler elde etmek isterler. Bundan dolay1
caliganlarn verimlerini artirmak ig¢in personellerin ¢alismalari sonralarinda
karsiliklarinin verilmesi ihmal edilmeyecek bir husustur. Hem bdéylece calisandan
alinan verimin derecesini gérmiis olur ve diger ¢alismalarin1 ona gore sekillendirir.
Kendisinde olas1 olumsuz durumlar varsa bunlarin sebebini arastirma olanagina da
sahip olmus olur. Personellerin ¢aligmalarinin siirekli olarak degerlendirmeye tabi
tutulmasi, ¢alisanlar da personellerin sirket icin 6nemli oldugu hissiyatini olusturur.
Boylece siirekli ve belli araliklarla yapilan degerlendirmeler hem personel i¢in katki
saglar hem de dolayli yoldan firma icgin edinilecek fayda ¢itasini yiikseltir (Battal,
1996:30).
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

Bu béliimde, arastirmanin modeli, evren ve orneklemi, veri toplama teknigi
ve toplanan bulgularin analizine yer verilmistir. Bu arastirmada kurumsal itibarda

motivasyon ve performans 6lgegi etkilerini tespit etmek, arastirmanin amacidir.
3.1.Arastirma Modeli

Bu aragtirma, kurumsal itibarin c¢alisan motivasyon ve performansina
etkilerini tespit etmek amaci tasidigl i¢in tanimlayict bir arastirmadir. “Tanimlayict
arastirma modellerinde temel amag, inceleme konusu olan olaymn, bu olayin
degiskenlerini ve bu degiskenler arasindaki iligkileri tanimlamak ve bu
tanimlamalara dayanarak ileriye doniikk tahminler yapabilmektir. Bu tiir
aragtirmalarda amacg degiskenler arasi iligkileri saptamak ve ana kiitleye yonelik

tanimlamalari gergeklestirebilmektir” (Kurtulus, 2010:20).
3.2.Evren

Arastirmanin  evrenini, Trabzon Akgaabat’ta bulunan Olgerler Tunalar
Otomotiv Ticaret A.S. firmasi olusturmaktadir. Plazada ¢alisan hem satis hem de

servis bolimunde gorevli personelin katilimi saglanmistir.
3.3.Veri Toplama Araclan

Bu aragtirmada veri toplama araci olarak 2 adet Olgek kullanilmistir.
Kurumsal itibar 0Ol¢egi, calisanlarda motivasyon o6l¢egi Calismanin verilerinin

toplanmasinda goniilliiliik esasina dikkat edilmistir.
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3.3.1.Kurumsal itibar Olgegi

Kurumsal itibar 6l¢egi 28 sorudan olusmaktadir. Her bir soru i¢inde, kisinin
calistig1 kurulusun itibart ile ilgili diisiincesini tanimlayan alt1 sik vardir. Bu siklar;
hi¢ katilmiyorum, katilmiyorum, kismen katilmiyorum, kismen Kkatiliyorum,
katiliyorum ve tamamen katiliyorum seklindedir. Bu siklarin degerlendirilmesinde,
sirasiyla 1, 2, 3, 4, 5 ve 6 puan verilmistir. Olgekten alimabilecek en yiiksek puan
168, en diisiik puan 28 olup, elde edilen puanlarin 28’e yaklasmasi ongoriilen kurum
itibarin1 diistliglinli, 168’e yaklasmasi ise yiikseldigini gdstermektedir. Anketin i¢
tutarlilik Cronbach Alfa katsayis1 0,824 olarak bulunmustur. Elde edilen bu deger

uygun bir guvenirligin oldugunu isaret etmektedir.
3.3.2.Calisanlarda Motivasyon Olgegi

Calisanlarda motivasyon 6l¢egi 35 sorudan olusmaktadir. Bir 6nceki dlgekte
oldugu gibi alt1 siklidir. Olgekten alinabilecek en yiiksek puan 210, en diisiik puan 35
olup, elde edilen puanlarin 35’¢ yaklasmasi calisanlarin motivasyon diizeyinin
diistiiglinli, 210’a yaklagmasi ise yiikseldigini gostermektedir. Anketin i¢ tutarlilik
Cronbach Alfa katsayis1 0,708 olarak bulunmustur. Elde edilen bu deger uygun bir

giivenirligin oldugunu isaret etmektedir.
3.4. Verilerin Toplanmasi ve Coziimlenmesi

Verilerin analizinde SPSS for Windows (Versiyon 22) ile analiz edilmistir.

Verilerin analizinde izlenen yol ise su sekildedir:

+ Orneklemi olusturan kisilerin demografik ve kisisel bilgileri ile ilgili
bulgular i¢in frekans analizi uygulanmistir. Bir yada daha c¢ok degiskene ait
degerlerin ya da puanlarin dagilimina ait 6zelliklerini betimlemek amaciyla verileri
say1 ve ylizde olarak tablolastirabilmek i¢in frekans analizi kullanilmaktadir. Elde

edilen bulgular tablolastirilarak yiizde (%) ve frekans (f) olarak ifade edilmistir.

» Orneklemi olusturan kisilerden elde edilen verilerin sonucunda arastirmanin

alt problemlerinin analizinde; iki iliskisiz Orneklemden elde edilen puanlarin
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birbirinden anlamli bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek igin
bagimsiz Orneklem t- testi, iliskisiz iki ya da daha c¢ok Orneklem ortalamasinin
birbirinden anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek i¢in Anova
testi uygulanmustir. Sayisal gelismelerle ilgili veriler tablolar haline getirilip
yorumlanmig, bagimsiz degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi

a=0,05 diizeyinde test edilmistir.

» Kurumsal itibar 6lgeginin, ¢alisanlarda motivasyon olgegi ile olan iliskisini
test edebilmek icinse Pearson Korelasyon Katsayist kullanilmistir. Korelasyon
katsayist bir degiskenin digeriyle olan iliskisinin derecesini gostermektedir.
Arastirmada, korelasyonun anlamlilik degeri ise, hesaplanan korelasyon katsayisinin
biiylikliigii ve agiklanan degiskenligin pratikteki onemi dikkate alinarak 0=0,01
diizeyinde degerlendirilmistir. Korelasyon katsayisinin 0,70-1,00 arasinda olmasi
yuksek, 0,70-0,30 arasinda olmasi orta, 0,30-0,00 arasinda olmasi ise diisiik diizeyde
bir iligki oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte korelasyon katsayisinin isareti
ise iliskinin yoniinii yani olumlu ya da olumsuz oldugunu gostermektedir. Iki
degisken arasindaki iliski durumu ise, yani X degiskeninin artmasi durumunda Y
degiskeni de artma egilimi gosteriyorsa bu X ve Y arasinda pozitif yonde iliski

oldugunu gostermektedir.

Aciklanan varyans, degiskenlerden birinde go6zlenen degiskenligin ne
kadarinin diger degisken tarafindan agiklandigini yorumlamak i¢in determinasyon

katsayisi, yani korelasyon sayisinin karesi (%) kullanilmastir.

3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez 1: Kurumsal itibarin ¢alisan motivasyon ve performansina etkisinin

alt boyutlarina gore cinsiyet iizerinde etki sagladigi goriilmiistiir.

Hipotez 2: Kurumsal itibarin galisan motivasyon ve performansina etkisinin

alt boyutlarina gore yas tizerinde etki sagladig goriilmiistiir.

Hipotez 3: Kurumsal itibarin ¢alisan motivasyon ve performansina etkisinin

alt boyutlarina gore 6grenim durumuna gore etki sagladigi gorilmistiir.
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Hipotez 4: Kurumsal itibarin galisan motivasyon ve performansina etkisinin

alt boyutlarina gore medeni durumuna gore etki sagladigi goriilmiistiir.

Hipotez 5: Kurumsal itibarin ¢alisan motivasyon ve performansina etkisinin

alt boyutlarina gore ¢alisma yilina etki sagladig1 goriilmiistiir.

Hipotez 6: Calisan motivasyon ve performansina etkisinin kurumsal itibar alt

boyutlarina gore cinsiyet iizerinde etki sagladig goriilmiistiir.

Hipotez 7: Calisan motivasyon ve performansina etkisinin kurumsal itibar alt

boyutlarina gore yas iizerinde etki sagladigi goriilmiistiir.

Hipotez 8: Calisan motivasyon ve performansina etkisinin kurumsal itibar alt

boyutlarina gore 6grenim {lizerinde etki sagladig goriilmiistiir.

Hipotez 9: Calisan motivasyon ve performansina etkisinin kurumsal itibar alt

boyutlaria gore medeni durum iizerinde etki sagladigi goriilmiistiir.

Hipotez 10: Calisan motivasyon ve performansina etkisinin kurumsal itibar

alt boyutlarina gore ¢alisma yili tizerinde etki sagladigr goriilmiistiir.
Hipotez 11: Kurumsal itibarin cinsiyet iizerinde etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 12: Calisan motivasyon ve performansina etkisinin cinsiyet (izerinde

etkisi bulunmaktadir.
Hipotez 13: Kurumsal itibarin ¢alisma yili iizerinde etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 14: Calisan motivasyon ve performansina etkisinin ¢alisma yilina

etkisi bulunmaktadir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirmanin bu bdliimiinde, Orneklem grubuna ait demografik bilgilerin
aciklanmasi ve arastirmanin alt problemlerinin yanitlanmasi i¢in elde edilen verilerin
uygun istatistiksel yontem ile analizi sonucunda ortaya ¢ikan bulgulara ve bu

bulgulara ydnelik yorumlara yer verilmistir.
4.1. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi Sonuglar:

Bu asamada calismanin arastirma boliimiinde kullanilan Kurumsal itibar
Olcegi, calisanlarda motivasyon Olgegi puanlama yolu ile olgiilen Olgekler igin
gecerlilik ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Anket sorularmin gegerliligi ve

giivenilirligi i¢in Cronbach’s Alpha test istatistigi kullanilmistir.

Cronbach’s Alfa Katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme

olcutd;
0,00<a<0,40 ise 6lgek giivenilir degildir.
0,40<0<0,60 ise dl¢ek diisiik giivenilirliktedir.
0,60<0<0,80 ise Olgek oldukga glvenilirdir.

0,80<a<1.00 ise Olcek yliksek derecede givenilirdir.
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Tablo 1. Olgeklerin Gegerlilik / Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Cronbach's Alpha N
Kurumsal itibar 6l¢egi 0,824 28
(Caliganlarda motivasyon 6lgegi 0,708 35

Tablo 1°de oOrneklem grubuna uygulanan kurumsal itibar 6lgeginin,
calisanlarda motivasyon 0Ol¢eginin giivenirlik analizinin sonuglart verilmistir. Tablo
1’de goriildiigii gibi, kurumsal itibar Slgeginin giivenirliginin a=0,824 oldugu,
Calisanlarda motivasyon o&lgeginin giivenirliginin a=0,708 sonuglarin ylksek
giivenilir ve oldukca giivenilir oldugu, dolayisiyla bu degerlerin arastirma igin yeterli

oldugu goriilmektedir.
4.2.Frekans Tablolarinin Yorumlanmasi

Arastirmanin bu bdliimiinde, anket formunda yer alan 1. Boliimdeki kisisel
bilgilere ve olceklere ait olarak toplu frekans dagilim tablolari olusturulup

yorumlanacaktir.

Tablo 2. Katihmcilarin Cinsiyet Degiskenine Ait Frekans Dagilim

f % Y0ogecerli Qobirikimli
Erkek 111 55,5 55,5 55,5
Kadm 89 44,5 44,5 100
Toplam 200 100 100

Tablo 2°de goriildiigii gibi bireylerin 111°i (%55,5) erkek, 89’u (%44,5) kadin

olmak tzere toplam 200 kisi oldugu belirlenmistir.
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Tablo 3. Katihmcilarin Yas Degiskenine Ait Frekans Dagilim

f % Yogecerli Qobirikimli
18-25 yas 15 7,5 7,5 7,5
26-35 yas 105 52,5 52,5 60
36-45 yas 41 20,5 20,5 80,5
45 yas ve lizeri 39 19,5 19,5 100
Toplam 200 100 100

Tablo 3’te goriildiigii gibi bireylerin 18-25 yas grubunda 15’1 (%7,5), 26-35
yas grubunda 105’1 (%52,5), 36-45 yas grubunda 41’inin (%20,5) ve 45 yas ve lizeri
yas grubunda 39’u (%19,5) olmak tizere toplam 200 kisi oldugu saptanmustir.

Tablo 4. Katihmcilarin Egitim Durumu Degiskenine Ait Frekans Dagilimi

toplam 200 kisi oldugu saptanmustir.
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f % Yogecerli Yobirikimli
Lise 76 37 37 6,5
On Lisans 40 20 20 37
Lisans 65 32,5 32,5 57
Lisans Ustii ve Doktora | 21 10,5 10,5 89,5
Toplam 200 100 100 100
Tablo 4’te gorildigi gibi  bireylerin  6grenim  durumlarina

incelendiginde; lise mezunlar1 76’smin (%37), on lisans mezunlar1 40’1 (%20)’n1,

lisans mezunlar1 65’1 (%32,5) ve lisansustl mezunlart 21°i (%10,5) olmak iizere




Tablo 5. Katihmcilarin Medeni Durumu Degiskenine Ait Frekans Dagilim

f % Y0ogecerli Qobirikimli
Evli 158 79 79 79
Bekar 34 17 17 96
Bosanmis| 8 4 4 100
Toplam 200 100 100

Tablo 5’te goriildiigii gibi katilimcilarin durumlarma bakildiginda katilimcilarin 34’
(%17) bekar, 158’1 evli (%79) ve bosanmis 8’1 (%4) oldugu saptanmistir. Tablo 6’da
goriildiigh gibi bireylerin meslekteki calisma yillarina gore incelendiginde ise 66’s1
(%33) 1-5 yil, 55’1 (%27,5) 6-10 yil, 16’s1 (%8)’si 11-15 yil, 18’1 (%9)16-29 y1l, 45’
(%22,5) 21 yil ve disti araliginda olmak ftizere toplam 200 ¢alisan oldugu

gorulmektedir.

Tablo 6. Katihmcilarin Meslekte Calisma Yili Degiskenine Ait Frekans Dagilim

Yil f % Y0gecerli Yobirikimli

1-5 66 33 33 33
6-10 55 27,5 27,5 60,5
11-15 16 8 8 68,5
16-20 18 9 9 77,5
21-Uzeri 45 22,5 22,5 100
Toplam 200 100 100

43. T Test ve Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglar ve

Yorumlanmasi

Bu bolumde bireylerin kurumsal itibar 6lgegi, ¢alisanlarda motivasyon 6lcegi
puanlarin1 demografik degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigini incelemek
amaciyla T Test ve Tek Yonli Varyans Analizi (ANOVA)testi yapilmis ve bulgular

asagidaki tablolarda verilmistir.
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Tablo 7. Kurumsal itibar Ol¢egi Puanlarinin Bireylerin
Demografik Degiskenlere Gore Farkhlasip Farklhilasmadigim
Belirlemek Uzere Yapilan T-Testi Sonuglari

Kurumsal itibar Ol¢egi | Ortalama Standart T p
Sapma
Cinsiyet Erkek 93,14 17.16
-1,226 0,222
Kadin 96,26 18,81

Tablo 14’te goriildiigii gibi, érneklemi olusturan bireylerin Kurumsal Itibar

Olgegi puanlarinin cinsiyeti agisindan uygulanan degiskene gére yapilan analizde

uygun sekilde bir fark olup olmadigini bulmak i¢in gerceklestirilen bagimsiz grup t

testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak

anlamli bulunmamistir (t=-1,226; p=0,222>0,05).

Tablo 8. Kurumsal itibar Olgegi Puanlarinin Bireylere Ait
Demografik Degiskenlere Gore Farkhilasip Farkhilasmadigini
Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA Sonug¢larn

Kuru-r-nsal itibar Kareler Serbestlik | Kareler F P
Olgegi Toplanm Derecesi | Ortalamasi
Gruplar Arasi 67,753 70 0,968 | 0,056
Yas Gruplar I¢i 90,167 129 0,699
Toplam 157,920 199
] Gruplar Arasi 20,349 70 0,291 | 0,271
Medeni —
Durum Gruplar I¢i 33,151 129 0,257
Toplam 53,500 199
... Gruplar Arasi 87,630 70 1,252 | 0,613
gﬁiﬁ';‘: Gruplar Ici 172,370 129 1,336
Toplam 260 199
Gruplar Arasi 205,580 70 2,937 | 0,070
Calisma Siiresi | Gruplar Ici 280,215 129 2,172
Toplam 485,795 199

Tablo 8’de goriilebilecegi lizere, 6rneklemi olusturan bireylerin Kurumsal

Itibar Olgeginin aritmetik ortalamalarmin yas acisindan uygulanan degiskene gore

yapilan analizde uygun sekilde bir fark olup olmadigin1 bulmak i¢in yapilan tek
yonlu varyans analizi (ANOVA) sonucunda yas gruplarinin aritmetik ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. (F=1,385; p=0,056>0,05).
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Ancak P degerinin 0,05’e oldukca yakin olmasi dikkate deger bulunmustur. Farkli
yas gruplarinin farkli itibar goriislerine sahip oldugu ve farkin incelenmesi gerektigi

degerlendirilmistir.

Tablo 8’de goriilebilecegi tlizere, 6rneklemi olusturan bireylerin Kurumsal
Itibar Olgeginin aritmetik ortalamalarinin medeni durum acisindan uygulanan
degiskene gore yapilan analizde uygun sekilde bir fark olup olmadigini bulmak igin
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda medeni durum gruplarimin

aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamuistir.

(F=1,131; p=0,271>0,05).

Tablo 8’de gorilebilecegi iizere, 6rneklemi olusturan bireylerin Kurumsal
Itibar Olgeginin aritmetik ortalamalarinin dgrenim durumu agisindan uygulanan
degiskene gore yapilan analizde uygun sekilde bir fark olup olmadigini bulmak i¢in
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda 6grenim durumu gruplarinin
aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.
(F=0,937; p=0,613>0,05). Tablo 8’de goriilebilecegi iizere, drneklemi olusturan
bireylerin Kurumsal itibar Olgeginin aritmetik ortalamalarinin calisma sliresine gore
degiskenlerin anlamlilik yoniinden bir fark olup olmadigini ¢ikan sonuca gore
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda ¢alisma siiresi gruplarinin

aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamastir.

(F=1,352; p=0,070>0,05).

Tablo 9. Cahsanlarda Motivasyon Olgegi Puanlarimin Bireylerin Demografik
Degiskenlere Gore Farkhilasip Farkhilasmadigini Belirlemek Uzere
Yapilan T-Testi Sonug¢lar:

Calisanlarda I\ﬁotwasyon Ortalama Standart T P
Olgegi Sapma
Cinsiyet Erkek | 122,5586 15,49644
Kadimn 122,1798 16,22047 0,168 0,867

Tablo 9’da goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan bireylerin ¢alisanlarda
motivasyon Ol¢egi puanlarinin cinsiyeti agisindan uygulanan degiskene gore yapilan

analizde uygun sekilde bir fark olup olmadigmi bulmak i¢in gerceklestirilen
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bagimsiz grup t testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir. (t=0,168; p=0,867>0,05).

Tablo 10°da goriilebilecegi tizere, 6rneklemi olusturan bireylerin ¢alisanlarda
motivasyon Olgegi aritmetik ortalamalarinin yas acisindan uygulanan degiskene gore
yapilan analizde uygun sekilde bir fark olup olmadigini bulmak i¢in yapilan tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda yas gruplarinin aritmetik ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir. (F=0,836; p=0,790>0,05).

Tablo 10. Cahsanlarda Motivasyon Olcegi Puanlarimin Katiimcilara Ait
Demografik Degiskenlere Gore Farkhilasip Farkhilasmadigimi Belirlemek
Uzere Yapilan ANOVA Sonuclar

Calisanlarda Motivasyon Kareler Serbestlik Kareler E p
Olgegi Toplami Derecesi Ortalamasi
Gruplar Arasi 46,312 66 0,702 0,836 | 0,790
Y .
2| Gruplar ici 111,608| 133 0,839
Toplam 157,920 199
Medeni | Gruplar Arasi 19,574 66 0,297 1,163 | 0,231
Durum | Gruplar Igi 33,926 133 0,255
Toplam 53,500 199
Gruplar Arasi 75,048 66 1,137 0,818 | 0,818
Ogrenim | Gruplar i¢i 184,952 133 1,391
Durumu | Toplam 260 199
Gruplar Arasi 131,374 66 1,991 0,747 | 0,906
Calisma T
.. | Gruplar I¢i 354,421 133 2,665
Saresi
Toplam 485,795 199

Tablo 10°da goriilebilecegi tizere, 6rneklemi olusturan bireylerin ¢alisanlarda
motivasyon Olgegi aritmetik ortalamalarinin medeni durum acgisindan uygulanan
degiskene gore yapilan analizde uygun sekilde bir fark olup olmadigin1 bulmak igin
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda medeni durumu gruplarinin
aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.
(F=1,163; p=0,231>0,05). Tablo 10’da goriilebilecegi lizere, drneklemi olusturan
bireylerin ¢alisanlarda motivasyon 6l¢egi aritmetik ortalamalarmin 6grenim durumu

acisindan uygulanan degiskene gore yapilan analizde uygun sekilde bir fark olup
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olmadigin1 bulmak i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda
6grenim durumu gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak

anlamli bulunmamustir. (F=0,818; p=0,818>0,05).

Tablo 10°da goriilebilecegi tizere, 6rneklemi olusturan bireylerin galisanlarda
motivasyon Olcegi aritmetik ortalamalarinin c¢aligma siiresine gore degiskenlerin
anlamlilik yoniinden bir fark olup olmadigini ¢ikan sonuca gore yapilan tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) sonucunda c¢alisma siiresi gruplarinin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir. (F=0,747;

p=0,906>0,05).

4.4. Kurumsal Itibar Olcegi ile Cahsanlarda Motivasyon Olgcegi

Arasindaki iliskinin incelenmesi

Bu boliimde orneklemi olusturan bireylerin kurumsal itibar Olgegi ile
calisanlarda motivasyon Olgegi toplam puanlart iki siirekli degisken olarak
degerlendirilmis ve degiskenler arasindaki iliskiyi test edebilmek iginse Pearson
Carpim Moment Korelasyon Katsayis1 ve regresyon analizi kullanilmistir. Bu
analizlerde kurumsal itibar dlgegi bagimsiz degisken, Motivasyon Olgegibagimli

degisken olarak belirlenmistir.

Tablo 11. Kurumsal itibar Ol¢egi ile Calisanlarda
Motivasyon Olcegi Arasindaki Regresyon Analizi
Coklu Regresyon Belirleme Diizeltilmis Belirleme = Hatanmin Standart
Katsayisi Katsayisi Katsayisi Sapma

0,216(a) 0,047 0,042 17,559

Kurumsal itibar, ¢alisanlarda motivasyon diizeyini agiklama diizeyi %4,2 (adj
R kare=0,042) olarak tespit edilmistir. Bagimsiz degisken olan “Kurumsal itibar” ile
bagimli degisken olan “calisanlarda motivasyon” arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iligkinin var olup olmadigmi test etmek i¢in varyans analizi (ANOVA)

yapilmistir.
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Tablo 12. Kurumsal itibar Olcegi ile Calisanlarda Motivasyon Olgegi

Kareler Toplam df Kareler Ortalamasi F P
Regression 2996,514 1 2996,514 9,719 | 0,002
Residual 61047,241 198 308,319
Total 64043,755 199

Bu analizde p=0,002 degerinin 0,05’ten kiigiik olmasi, kurumsal itibar 6lgegi ile
Calisanlarda Motivasyon arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin varligim

gostermektedir. Regresyon modeli genel olarak anlamlidir.

Tablo 13. Regresyon Analizi Kestirilmis Beta Degerleri

Standardize Edilmemis | Standardize Edilmis
Katsay1 (R Kare) Katsay1 (R Kare) T P
Model B Std. Hata Beta
(Constant) 64,445 9,731 6,622 | 0,000
motivasyon 0,246 0,079 0,216 3,118 | 0,002

Yapilan test sonucuna gore, kurumsal itibarin motivasyon diizeyini etkileme
katsayis1 Beta=0,216 olarak hesaplanmistir. Kestirimi yapilan parametre istatistiksel
Kurumsal itibar

olarak anlamlidir. artttkca calisanlarda motivasyon diizeyi

artmaktadir sonucuna % 95 guvenirlilikle ulasilabilir.

Tablo 14’te goriildiigi lizere, bireylerin kurumsal itibar algi diizeyleri ile
motivasyon diizeyleri arasinda orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir iliski
oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore bireylerin kurumsal itibar algi diizeyleri
arttikga motivasyon diizeyleri de artmaktadir (r=0,216; p=0,02<0,05).

Tablo 14. Ku r_ymsal itibar Olcegi ile Calisanlarda
Motivasyon Olcegi Puanlar1 Arasindaki Iliskiler

itibar Motivasyon
itibar Pearson Correlation 1 0,216
P 0,002
N 200 200
Motivasyon | Pearson Correlation 0,216 1
P 0,002
N 200 200
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Tablo 15. Demografik Degiskenlere Gore Farkhlasip Farkhlasmadigim
Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA Sonuclar

Cahisanlarda Kareler | Serbestlik Kareler = p
Motivasyon Olcegi | Toplamn | Derecesi | Ortalamasi

Gruplar | 3559 64 0,681 0,803 | 0,836
Yas Arasi

iciir“p'ar 114361 | 135 0,847

Toplam | 157,920 199

. Gruplar 17,685 64 0,276 1,042 | 0,415

Medeni |Arasi
Durum iciir“p'ar 35815 | 135 0,265

Toplam | 53,500 199

Gruplar | 27 6 64 1,204 0,889 | 0,698

Arasi
Ogrenim Gfuplar 182,934 135 1,355
Durumu | Ii

Toplam 260 199

Gruplar | 47 450 64 2,304 0,919 | 0,642
Calisma Arast
Stresi iecir“p'ar 338345 | 135 2,506

Toplam | 485,795 199

Tablo 15°te goriilebilecegi tizere, 6rneklemi olusturan bireylerin galisanlarda
calisanlarin aritmetik ortalamalarinin yas acisindan uygulanan degiskene gore
yapilan analizde uygun sekilde bir fark olup olmadigimi bulmak i¢in yapilan tek
yonlli varyans analizi (ANOVA) sonucunda yas gruplarinin aritmetik ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. (F=0,803; p=0,836>0,05).

Tablo 15°te goriilebilecegi lizere, 6rneklemi olusturan bireylerin galisanlarda
calisanlarin aritmetik ortalamalarinin medeni durum agisindan uygulanan degiskene
gore yapilan analizde uygun sekilde bir fark olup olmadigin1 bulmak i¢in yapilan tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda medeni durumu gruplarinin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir. (F=1,042;

p=0,415>0,05).
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Tablo 15°te goriilebilecegi lizere, 6rneklemi olusturan bireylerin galisanlarda
calisanlarin aritmetik ortalamalarinin  6grenim durumu agisindan uygulanan
degiskene gore yapilan analizde uygun sekilde bir fark olup olmadigini bulmak i¢in
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda 6grenim durumu gruplarinin
aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.

(F=0,889; p=0,698>0,05).

Tablo 15°te goriilebilecegi lizere, 6rneklemi olusturan bireylerin galisanlarda
calisanlarin aritmetik ortalamalarinin ¢aligma siiresine gore degiskenlerin anlamlilik
yoniinden bir fark olup olmadigini ¢ikan sonuca gore yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonucunda caligma siiresi gruplarinin aritmetik ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir. (F=0,919; p=0,642>0,05).
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SONUC

Kurumsal itibar kavraminin kurumlar agisindan olmazsa olmaz bir kavram
oldugu asikardir. Bu kavram kendi igerisinde barindirdiklar1 yoniinden, kurumlarin
optimal dlizeyde Uretim yapma ve ylksek oranda kar saglama olan temel hedeflerini
gerceklestirmesini etkilemektedir. Oyle ki ¢alisan bireylerin motivasyonu ne kadar
yiiksek olursa yapilan isten alinacak olan verim de o kadar yiiksek olur. Bunun i¢in
de gerekli olan soyut (kurumun isim giicii...) ve somut (Kurumun para kaynagi...)
kaynaklar1 dogru ve etkili sekilde kullanarak kurumun da hedefleri gergeklestirilmis

olur. Boylece kurumsal itibar1 da yiiksek diizeylerde olacaktir.

Personel giliclendirmenin saglikli bir sekilde hayata gecirilebilmesi i¢in en
onemli faktor personelin kendisidir. Calisanin kisisel ozellikleri, giiglendirme
istekleri, olaylar1 kontrol edebileceklerine olan inanglari, degisime olan bakislar1 ve
algilamalari, katilim, paylasim ve is birligine olan ilgileri bunlarin yaninda gerekli

yetenege ve yeterlilige sahip olmalari personel giiclendirmeyi etkilemektedir.

Calisanin kendini tanimasi, potansiyelinin farkinda olmasi gerekir. Bu
nedenle kendine giiven duyan calisan1 giiclendirmek daha kolay olacaktir. Calisanda
siirekli kendini gelistirme iste§i olmasi, degisime acik olmasi ve aksiyona doniik
olmast da personel giiglendirmenin ¢alisan boyutunda dikkat edilmesi gereken

basliklar olarak sayilabilir.

Dolayisi ile personel giiclendirmenin etkin bir sekilde gerceklesebilmesinin
ilk ve en 6nemli kosulunun, personelin degisime olan inanci ve degisimi istemeleri

ile birlikte gelismeye agik ve uygun olmalaridir demek miimkiindiir.

Kuskusuz personel giiglendirme i¢in Oncelikle calisanlarin degisime ve
gelisime agik ve uygun olmalart gerekmekle birlikte, personelin guclendirilmesinde
veya personel giiclendirme siirecinde Orgiitiin yonetim anlayis1 ve yonetim bigimi
oldukga buyuk bir etkiye sahiptir.

Diger bir ifade ile personel degisim ve gelisime agik ve uygun olsa bile,
yonetim anlayisi ve yonetim biciminin personelin guclendirilmesi yoninde bir
diisiinceye sahip olmamasi veya yeterince dnem vermemesi, personel giiglendirme

faaliyetlerini aksatacak veya olumsuz yonde etkileyecektir demek mumkandr.
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Bu baglamda, “yOneticinin yaratacagi giiven, baglilik ve problem ¢dzme
yaklagimi, ortami giiclendirmeyi etkileyecektir”. Calisanlar1 giiclendirmek igin,

yoneticilerin ¢alisanlara giivenmeleri gereklidir.

Dolayisi ile olay ve siireglere katilimci, iletisime acik ve bilgi paylasan bir
yonetici veya yonetim anlayisinin varligi, personel guclendirmeyi olumlu yonde
etkileyerek hizlandiracaktir. Yoneticilerin; personel giiclendirme uygulamalari
sirasinda ortaya ¢ikmasi muhtemel hatalara karsi, astlarinin duyduklar1 korkuyu
ortadan kaldiran, onlarin karar almalarini destekleyen, motive edici bir yonetici
profili ¢izmeleri, bu uygulamay1 destekleyen ozelliklerindendir. Caliganlarin karar
alip uygulayabilmelerini tesvik eden ve onlar1 sahip olduklar1 bilgi, beceri ve
yeteneklerini organizasyonun performansint olumlu yoénde etkileyebilecek bir
bicimde kullanmalar1 amaciyla giideleyebilen yoneticiler, personeli giiclendirmenin

basariyla ger¢eklestirilebilmesine 6n ayak olacaklardir.

Kiiresellesme ile birlikte rekabetin de arttigi giiniimiiz is diinyasinda
calisanlarin sadece davranigsal olarak giiclendirilmesi, yani glcin astlarla
paylasilmas1 degil kendilerini psikolojik olarak da gili¢lendirilmis hissetmeleri 6nem
kazanmustir. Psikolojik olarak giiclendirilmis calisanlarin bilgi ve uzmanliklarina
daha fazla guvendikleri, inisiyatif kullanarak harekete ge¢cme arzusu duyduklart ve
olaylar1 kontrol edebileceklerine inandiklar1 goézlemlenmektedir. Calisanlar,
yaptiklar igin kendilerince bir anlami olmasi, kendilerini o isi yapacak yetkinlikte
hissetmeleri, igleriyle ilgili karar alirken iistlerinden bagimsiz hareket edebilmeleri ve
cevrelerindeki olaylara tesir edebileceklerini goérmeleri durumunda kendilerini
psikolojik olarak giiclii hissetmektedirler. Diger taraftan is yagsaminda motivasyonun
etkin sekilde yonetimi, isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri i¢in calisanlarin

potansiyellerini en iyi sekilde kullanmalarina imkan saglamaktadir.

Motivasyon, kisileri ¢alismaya isteklendirme ve verimli calistiklar1 takdirde
kisisel ihtiyaclarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siirecidir. Kisiler
calistiklar1 kurumlari i¢in belli amaglar dogrultusunda ¢alisirlar. Bu amagclar iiretim
veya hizmet olabilir. Kisilerin yapmis olduklar1 bu hizmetler karsiliginda para,

yiyecek veya giyecek gibi bazi seyler verilmektedir. Boylece kisiler kurumlariin
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amaglarma gore ve belli bir yone dogru yonlendirilebilir. Yoneticilerin kisileri
motive edebilmesi i¢in bir takim sosyo-psikolojik araclari bulunmaktadir. Bunlar
takdir edilme, ¢alismada bagimsizlik, yetki ve sorumluluk verme, orgiitsel degerlere
inanma, kendine given, ait olma duygusu, amaglarin birligi, geri besleme, kararlara
katilma, diiriistliik, adaletli olma, deger ve statii, gelisme ve basari, Oneri sistemi ve
psikolojik giivencedir. Yoneticilerin kullandiklar1 veya kullanabilecekleri bu
motivasyon araglar1 sayesinde kisilerin islerini benimsemelerini ve daha fazla

verimlilik ve de etkinlik i¢cinde faaliyette bulunmalarini saglamis olurlar.

Giliniimiiziin hizla degisen ortaminda, her giin bircok yeni ydnetim metodu
ortaya atilmaktadir. Buna ragmen etkili olup olmadiklar1 veya ne kadar fayda
sagladiklar1 konusunda cogu kez yeteri kadar bilgi ve kanit bulunmamaktadir.
Guclendirme; 1980°1i yillarda ortaya ¢ikan ve rekabet baskilariyla yapilart degiserek
daha hizli bir bicimde islemeye zorlanan isletmelerin, dinamizm ihtiyacim
kargilamay1 vaat eden bir yonetim yaklasgimidir. Gliglendirme, ¢alisanlari iglerinin
sahibi konumuna getirmeyi ve isletmenin stratejik firsat ve tehdit durumunu
degerlendirerek bagimsiz sekilde hareket ettirmeyi Ogreten bir yaklasimdir. Bu
yaklagimin esasinda isi icra eden kisilere glivenerek uzmanlik ve bilgilerinden
yararlanmak vardir. Bu post-modern yonetim yaklasimi, odak noktasinin dis miisteri
tatmininden insan kaynagi énemine dogru kaydig giinlimiizde, personel ve orgiitiin
etkililigini arttirmay1 ve rekabet avantajini saglamayr vaat etmektedir. Yaklasim
temellerinin yaklagik olarak otuz yil Once ortaya atilmis olmasina ragmen bu
konudaki ¢alismalarin sonuglar1 celigkilidir. Birgcok ¢alisma personel giiglendirmenin
orgiitsel baglilik veya is tatmini gibi ¢alisanlarin igyerindeki 6nemli tutumlarina
etkisini kanitlamistir. Buna ragmen yonetici agisindan asil O6nemli konu olan

“giiclendirmenin motivasyona etkili olup olmadig1”” hususundaki bulgular yetersizdir.
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Yonetimin diger faaliyetleri, iglevleri -planlama, orgutleme, insan kaynagi
yonetimi, yoneltme, es giidiimleme, denetim-iginde caligsanlarin belirlenen amaglar

dogrultusunda harekete gegirilmesi, yonlendirilmesi islevi onem kazanmaktadir.

kurum amaglar1 dogrultusunda ¢alisma istek ve arzularinin yaratilmasi ve bu
isteginin siirekliliginin saglanmasi motivasyon ¢abalari olarak degerlendirilmektedir.
Calisma ortamina, iglerine karsi iyi giidiilenmis calisanlar yiiksek moral, is doyumu

ve basarim (performans) gibi olumlu sonuglar elde edebilmektedir.

“Is yasaminda baz1 insanlarin yaptiklari ise goniil vermeleri, benzer zorluklar
karsisinda yilmayip digerlerine oranla daha giiclii bir performans gostermelerinin
altinda yatan nedenlerden birisi de sahip olduklari motivasyon diizeyi olmaktadir.
Ozellikle insan kaynaklar1 ydneticilerinin temel gorevlerinden birisi de galisanlari
motive eden faktorleri tespit ederek, uygun motivasyon programlari yoluyla onlarin

ise ve kurumuna yonelik isteklilik diizeylerini yiiksek tutmaktir”.

Motivasyon insan gereksinimlerinin belirlenmesi ile baslar. Cok ¢esitli olan
gereksinimlerin ~ 6grenilmesi, yoneticileri bu gereksinimler dogrultusunda
calisanlarinin davraniglarini analiz edebilmeye ve kisilere 6zel tavirlar takinmaya
yoneltmektedir. Yoneticiler calisanlarini harekete yonlendirecek etkin bir orgiit
iklimini yaratmak durumundadirlar. Bu da c¢alisanlarin gereksinimleri ve kisilik
Ozellikleri dikkate alinarak verimli bir ¢alisma ortaminin hazirlanmasi1 demektir. Bu
anlamda, 6zellikle insan kaynaklar1 yoneticisinin dnce calisanlarin dogas1 hakkinda

bilgi sahibi olmas1 gerekmektedir.

Calisanlarin motive edilmesine iliskin ilk yaklasimlar, klasik yonetim anlayis1
ile baglamigtir. “Insan1 ekonomik bir varlik olarak géren ve dolayisiyla ekonomik
faktorlerle motive edilecegi diisiincesiyle licret tesvik sistemini uygulayan Taylor,
yalnizca parasal faktdrlerle motivasyonu onermistir. Insan iliskileri yaklasimi ile
paranin ve fiziksel kosullarin iyilestirilmesinin ¢alisanlar1 motive etmede yetersiz
kaldig1  goriilmiistiir.  Caliganlara Onem  verildiginin  hissettirilmesi, sicak
davranilmasi, sosyal iliskilerin arttirilmasi ve ¢alisanlarin kararlara katiliminin
saglanmasinin Onemi vurgulanmistir. Bu gibi motivasyon faktorleri calisanlari

0zendirmede sinirli kaldigindan farkli kavramlar ya da yaklagimlar gelistirilmistir.
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Calisan motivasyonunu ve verimliligini yiikseltmek isteyen saglik
kurumlarinin Motivasyon 3.0’1n (¢ ana unsuruna dikkat etmesi gereklidir. Bu (¢ ana

unsur konusunda da kendilerine su sorular1 sormalarinda yarar vardir.

Eger bir kurum bu adimlar1 atip her bir soruya calisanlar1 adina “evet”
yanitin1 verebiliyorsa o zaman ¢ok verimli ve cazip bir ig alan1 yaratma konusunda
iyi bir yolda demektir. Is sonuglar1 ve rekabet iizerinde fark yaratan motivasyon,
kurumlar tarafindan iletisim kanallar1 ile daima kontrol edilmeli, stratejik

uygulamalarla da motivasyonun siirekliligi saglanmaya ¢alisiimalidir.

Insanlar, kendilerinin duygu ve diisiincelerine deger verildigi, temel ihtiyaglar
ile gelisim ihtiyaclarinin karsilandigi, yetki kullanarak igletmelerin basarisinda etkili
olduklari, kendi motivasyon profillerine gore édullendirildikleri ortamlarda ¢alismak
isterler. Her ne kadar insanlar1 ¢alismaya motive eden kurumlar degil kendileriyse de
orgiitlerin, yaratici ¢oziimler, ¢ok ¢alisma ve organizasyona baglilik i¢in ilham veren

bir atmosfer yaratma gibi katkilar1 yadsinamamaktadir.

Glinlimiiz yoneticileri, kurum i¢in faydali olan davranislar1 c¢alisanlarindan
beklemek icin {izerlerine diisen, calisanlarin, duygu, diisiince, ihtiyaglarina dnem
veren bir calisma ortami olusturmalart gerekmektedir. Baska deyisle, kurum
icerisinde insan kaynaklarim, lizerinde yatirim yapilacak degerler olarak gormeleri

ve buna gore davranmalar1 gerekmektedir.

Yoneticinin en 6nemli gorevi etkin bir Orgiit yaratmaktir. Etkili bir orgiit ise
yiiksek diizeyde motive olmus is gorenlerle saglanabilir. Isletmede ¢alisanlarin her
biri kendisine verilen gorevin yerine getirebilmek icin caba harcamaga istekli
olmadikca yonetsel etkinliklerden higbir sonug alinamaz. Insanlar kendilerine verilen
gorevleri etkin bir bicimde yerine getirmege istekli olmalidirlar. Motivasyonun rolii,

bu istegi yaratmak, gelistirmek ve siirdiirmek olmalidir.

Gidiiler kisilerin belirli davraniglarinin  nedenlerini agiklayan ve bir
davranigla sonuglanan diirtii ya da itici gii¢lerdir. Kisinin bir ihtiyaci uyarildiginda bu
ihtiyac1 gidermek i¢in belirli bir davranisa gegecektir. Bu davranis, bu ihtiyaci
karsilayacak bir amag ya da istek yoniinde olacaktir. Ornegin ag bir insanin yiyecek

ithtiyac1 vardir. Bu ihtiyac1 gidermek i¢in yiyecek bulma davranisina yonelecektir.
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Paras1 varsa bir lokantaya gidecek, yoksa dilenecek ve belki de ekmek calmaya
girisecektir. Ama toplumda bunu mesru yoldan gidermenin yolu satin alma giicii

saglayacak bir meslek sahibi olma bi¢iminde olacaktir.

Insan kaynaklan yonetimine ilginin arttig1 1980°1i yillardan beri orgiitsel
performans ydnetimine de aymi oranda ilgi gosterilmistir. Ozellikle dzel sektdrde
global rekabet baskisinin artmasiyla birlikte firmalar diisiik maliyet avantajina sahip
uluslararasi rakipleriyle miicadele etmek ve hissedarlarina siirekli olarak deger

sunabilmek ihtiyact duymuslardir.

Isletmelerde performans yonetimi insan kaynaklan yonetiminin bazi
uygulamalarina veri saglamakta ve bu fonksiyonlarin saglikli islemesi i¢in gereken
caligmalar1 icermektedir. Bu baglamda isletmelerde performans yodnetim
sistemlerinin etkinligi ile insan kaynaklan yonetiminin diger islevlerinin etkinligi

birbiriyle yakindan iligkilidir.

Isletmelerde genel amag stratejik planla belirlenmekte ve sonrasinda bu
amaca ulagsmak i¢in gerekli faaliyetler fonksiyonlara dagitilmaktadir. Bu siirecte her
birim kendine diisen gorevi yerine getirebilmek adina elemanlar1 arasinda gorev
dagilimi1 yapmakta ve bu stratejik planin uygulanmasina yardim ederek, hedeflerin
bireysel diizeyde belirlenmesi ve gerceklestirilmesi siirecini ylritmektedirler. Bu
sekilde oOrgiitiin stratejik planlar1 bireysel hedeflere doniismekte ve genel amaglar
biitiinlik icinde gerceklestirilmeye c¢alisilmaktadir. Bu dogrultuda isletmelerde
performans yonetim sisteminin en 6nemli asamalarindan olan bireysel performansin
hedefler dogrultusunda planlanmas1 isletmenin stratejik planlamasiyla yakindan
ilgilidir.

Gilinlimiizde isletmelerin insan kaynaklarindan etkin olarak yararlanabilmeleri
icin kariyer gelistirme programlarina onem vermeleri gerekmektedir. Performans
yonetiminde stratejik uyum merkezdedir. Bunun anlam her bir ¢alisanin amacinin
departman ve isletme amaglari ile ayni hizada olmasidir. Performans yonetimi strekli
olarak yeniden degerlendirmeler yoluyla c¢alisanlarin ve takimlarin islerini

yapabilmeleri i¢in ne gibi degisiklikler yapilabilecegi yoniinde ¢aligmalar yapmaktir.
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Buna bagli olarak, gerektiginde ek egitimler vermek, is prosediirlerini degistirmek

veya yeni tesvik planlan yapmak, 6rnek olarak verilebilir.

Insan kaynaklar1 yonetimi personelinin en onemli faaliyetlerinden biri is
giiciinii korumak ve gelistirmektir. Calisanlarin se¢imi ve ise alimi sirasinda sarf
edilen gii¢ ve ortaya ¢ikan maliyetten sonra, ¢alisanlart gelistirmek ve onlarin tiim
kapasitelerini  kullanmalarin1  saglamak Onemlidir. Standart bir performans

degerlendirmesi siireci, 6rgiitlerin performanslarimi élgcmelidir.

Yoneticiler dort cesit yiiz yiize performans degerlendirme goriismesi
yapmaktadirlar. Her bir goriigme tiiriiniin kendine ait bir amaci bulunmaktadir.

Bunlar su sekilde belirtilebilir:

Tatmin Edici-Terfi edilemez: Performansi tatmin edici olan ancak terfi
ettirilmesi miimkiin olmayan c¢alisanlar i¢indir. Buradaki amag, tatmin edici
performanst devam ettirmektir. En iyi segenek genellikle kisinin onemsedigi ve
performansini korumasi i¢in gerekli tesvik yollarin1 bulmaktir. Bunlar; ekstra izin,

kiigiik bir ikramiye seklinde destekler olabilir.

Tatmin Edici Degil-Duzeltilebilir: Kisinin performansi tatmin edici degil ama
dizeltilebilir ise, goriismenin amaci tatmin edici olmayan performansi diizeltmek

i¢in bir aksiyon plani ¢ikarmaktir.

Gegmiste basar1 degerlendirme, is gorenin iiretim kapasitesinin denetlenmesi
yaninda, gorevini ne Ol¢lide iyi yaptigini saptamaya iliskin faaliyetlerin tiimii, kisaca
bir denetleme araci olarak degerlendirilmistir. Giiniimiizde ise basar1 degerlendirme
ile is gorenin isletme icin etkinliginin dl¢iilmesi ve yonetimin isteklerinin ne dlgiide
gerceklestiginin saptanmasinin yaninda; is gorenin terfi, egitim, licret ve ise devami

gibi hayati 6neme sahip hususlarin da ortaya konuldugu sdylenebilir.

Basar1 degerlendirme, insan kaynaklar1 yOnetiminin islevlerini hem
etkilemekte, hem de ondan etkilenmektedir. Ayrica, islerin  tanimi,
talimatlandirilmast ve esit dagitimi i¢in is analizi ile yakindan ilgilidir. Boylece, is

gorenin tanimlanan ise olan katkisi, basar1 degerlendirmenin ilk kosulu olabilir.
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Yonetimin, i gorenleri giinliik, aylik ve yillik periyotlarda, bir plan ve sira
icinde yaptiklar faaliyetler agisindan izlemesi bi¢imsel degerlendirme; giin i¢inde
izleme yoluyla takdir ve uyarmasi ise bigimsel olmayan degerlendirme olarak kabul

edilir.

Is gorenin ise baslamasindan itibaren kisisel nitelikleri ve basarilarinda, ise
basladig1 giine gore gelisme ve gerileme olabilir. Bu da yoneticilerin beden, ruh,

diisiince ve yetenekleri bakimindan is greni iyi tanimalarina isaret eder.

Sonu¢ olarak, bu asamada calismanin arastirma bolimiinde kullanilan
Kurumsal itibar Olcegi, calisanlarda motivasyon 6lgegi puanlama yolu ile Slgiilen
Olgekler i¢in gegerlilik ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Anket sorularinin

gecerliligi ve giivenilirligi i¢cin Cronbach’s Alpha test istatistigi kullanilmigtir.

Yapilan calismada kurumsal itibar 6l¢egi sonucunda giivenirlik derecesinin
yiiksek olmadigi goriilmektedir. Amacimiz ise kurumun itibar acisindan gereken
guveni verdigi distiniilmustiir. Aksine c¢alisanlar bu diistincede degillerdir.
Calisanlardaki motivasyon dlcegine bakildiginda ise ¢alisanlarin kendilerine oldukga
giivendikleri ve c¢alistiklar1 kurumda verimlilik sagladiklar1 diislincesi ¢alisanlarda

meydana gelmistir.
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ANKET FORMU
I.BOLUM

Saygideger Kurumumuzun Paydaslart;
Bu odlgcek formu, “Kurumsal itibarda motivasyon ve performans ol¢egi” tespit
etmek {izere hazirlanmistir.
“Olgek formuna Ad ve Soy Ad yazmamza gerek yoktur.” Sorulari samimi ve
objektif olarak cevaplamaniz elde edilecek bulgular agisindan ¢ok dnemlidir. Litfen
hicbir soruyu yanitsiz birakmayiniz. Vereceginiz cevaplar yalniz bilimsel arastirma
amaci ile arastirmaci tarafindan kullanilacaktir. Gostereceginiz ilgi ve katkilarinizdan
dolay1 simdiden tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.
Mehtap ALP Prof. Dr. Omer Giirkan
Avrasya Universitesi Avrasya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisu
Yonetim Bilimleri Bolimu

Yiksek Lisans Ogrencisi

I. Cinsiyetiniz?

1 () Erkek 2 () Kadin

Il. Yasimz?

1()18-25 Yas 2 () 26-35 Yas 3 () 36-45 Yas 4 ()45 Yas ve
uzeri

[1l. Ogrenim Durumunuz?

1()Lise 2()OnLisans 3 () Lisans (Universite) 4 () Yiksek Lisans 5 ()
Doktora

IV. Medeni Durumunuz?

1 () Bekar 2()Evl 3 () Bosanmis

V. Meslekte calisma yilimz?

1()1-5y1 2()6-10y1l 3()11-15y1l 4 () 16-20 y1l 5()21 yl
ve lzeri
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KURUMSAL iTiBAR OLCEGI

Hic

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Kismen

Katihyorum

Katihlyorum

Tamamen
Katihyorum

Kurumla Ilgili Genel Bilgi

1. Kurulusun {iriin ve hizmetleri hakkinda bilgi
sahibiyim.

2. Son zamanlarda bu kurulusla ilgili higbir sey
gormedim ve duymadim.

3. Kurulusun finansal performansiyla ilgili ¢ok
sey biliyorum.

4. Kurumda calisan pek ¢ok kisiyi tantyorum.

Yonetim kalitesi (Vizyon)

5. Bu Kurulus ¢ok iyi yonetilmektedir.

6. Bu kurulus ¢ok yetenekli calisanlara sahiptir.

7. Bu kurulus genel anlamda yetersiz ve
verimsizdir.

8. Bu kurulus zeki ve yetenekli kisiler tarafindan
yonetilmektedir.

Uriin ve Hizmetler

9. Bu kurulus yiiksek kalitede Urtin ve hizmetler
sunmaktadir.

10. Bu kurulus yenilikgidir.

11. Bu kurulus iirtinlerini diiriist bir bi¢imde
fiyatlandirmamaktadir.

12. Bu kurulus tiiketiciye deger katmaktadir.

Liderlik (Gugli-Zayif Olma)

13. Kurulus oldukga glcli kaynaklara sahiptir.

14. Bu kurulus ¢ok giicliidiir.

15. Bu kurulus alaninda liderdir.

16. Bu kurulus bence ¢ok zayif bir kurulustur.

Farkhhk

17. Bu kurulus, digerlerinden farkl1 6zelliklere
sahip degildir.

18. Bu kurulus ¢aligsma bi¢imiyle digerlerinden
ayrilmaktadir.

19. Bu kurulusu ger¢ekten taniyorum.

20. Bu kurulusla ilgili olumlu duygulara sahibim.

Guvenilirlik

21. Genellikle Kurumda ’nin agiklamalarina
Inanirim.

22. Tecriibelerime dayanarak sdylemeliyim ki, bu
kurulus higbir zaman soziinde durmaz. 199




23. Bu giivenebilecegim bir kurulustur.

24. Bu kurulus agiklamalarinda oldukga diiriisttiir.

Sosyal Sorumluluk

25. Bu kurulus calisanlarini gergekten
umursayan bir kurulustur.

26. Bu kurulus i¢inde bulundugu topluluklara
katki saglamaktadir.

27. Bu kurulus ¢evreye karsi sorumludur.

28. Bu kurulus ¢alisanlarinin giivenligini
umursamamaktadir.

CALISANLARDA MOTiVASYON
OLCEGI

Hic

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Kismen

Katihyorum

Katihyorum

Tamamen

Katihyorum

1.Astlarin, kararlarin alinmasinda séz sahibi
olmalart iistiin otoritesini yipratmakta ve
kararlarin zamaninda alinmasini
engellemektedir

2. Genellikle, astlar, Gstlerince
denetlenmedikleri siirece islerini ihmal
ederler ve kotl yaparlar

3. Calisanlar parasal 6diillerle, manevi
odullerden daha ¢cok 6nem verirler

4 Kisiler, bir isi tek baslarina yapmayi,
bagkalartyla birlikte yapmaya tercih ederler
ve yalniz baslarina c¢alisirken daha mutlu
olurlar

5.Ustleri vermek isteseler bile, astlar
genellikle sorumluluk almaktan kaginirlar

6.Yikselme olanaklarinin, yonetimin
kolladigi kisilere acik olmasi diger
gorevlilerin ¢alisma hevesini kirmaz

7. Yapilan isin takdir edilmesi, ¢calisanlarda
derin bir tatmin duygusu yaratir

8. Gorevliler, Ustlere gerek kalmadan, kendi
kendilerini denetleyebilir

9. Ancak tecriibesiz yoneticiler, herhangi bir
karar alirken bagkalarina danigma ihtiyaci
duyarlar

10.Kisilerin tek tek ddiillendirilmesi
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calisanlar arasinda huzursuzluk yaratir. Bu
nedenle gruplarin 6diillendirilmesi tercih
edilmelidir.

11.Birlikte ¢alisan insanlar, tek basina
calisan insanlardan daha tiretken daha
yaratici olurlar

12.Y 6neticiler, astlarin sorumluluk
alabilmeleri i¢in onlara, yaptiklari isleri
kontrol edebilmelerine yarayacak bilgiler
vererek, yardimcei olmalidirlar

13.0diillendirme kisilere yonelik olarak
yapilmalidir. Boylece kisiler aras1 yarigsma
durumu ortaya ¢ikacak. Calisma temposu
artacaktir

14.Bir kurumda, iicret diisiikliigiinden ¢ok
ticret adaletsizligi ¢alisanlar arsinda
huzursuzluk yaratir

15.Gorevlilerin gortis ve Onerilerinin,
tistlerince onemsenmesi onlarin ¢alisma
hevesini kamgilar

16.Bir kurumda kararlar, konuyla ilgili
kisilerin katilimi ile alinmalidir

17.Bir kurumda bir Ust goreve yikselmenin,
gorevde gosterilen basariya bagli olmasi, is
gorenlerin daha basarili olmasini saglar

18.Calisanlar manevi 6zendiricilere(évilme,
kisilige sayg1 v.b.) , parasal 6zendiriciler
kadar 6nem verirler

19.Kurumlarda {stlerle, astlar ve ayn
seviyedeki calisanlar arasinda bilgi akist
olmalidir

20.Kurumlarda isinde basarili olanlar takdir
edilmelidir

21.Kurumlarda isinde basarili olanlara
yiikselme olanaklar1 a¢ik olmalidir

22 Kurumlarda g¢aligsanlar yaptiklari islerin
bir degeri olduguna inandirilmalidir

23.Kurumlarda yeterli ve adil bir tcret
dagilimi olmalidir

24.Tim ¢alisanlarin yonetime ve alinan
kararlara katilabilmeleri saglanmalidir

25 Kisinin sayginligina degerine ve
gelismesine 6nem verilmelidir

26.Astlar Gstleriyle her konuda kolayca
konusabilmelidirler

27.Calisanlar arasinda iyi arkadaglik
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iliskileri olmalidir

28.Kurumlarda adil disiplin duzeni var
olmalidir

29 Kurumlarda kamp, lokal, konut, ulagim
olanaklar1 gibi cazip imkanlar olmalidir

30.Kurumlarda zorlama, kacamak, taviz
yerine, acikliga, tartigmaya ve anlagmaya
dayal1 yonetim olmalidir

31.Is yasamina yeni bashyor olsaydim, yine
bu kurumda ¢alismaktan mutluluk duyardim

32.Caligabilecegim en iyi kurumun yine bu
kurum oldugunu diisiiniiyorum

33.Bu kurum veya bir baskasi benim i¢in
fark etmez

34.Is yasamima yeni basliyor olsaydim, yine
bu kurumda ¢aligmak isteyecegimi pek
diisiinemiyorum

35.Baska bir kurumda is bulsam su anki
isimi birakirim
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