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YUKSEK LiSANS TEZ OZETi

KURUM IMAJININ BiR UNSURU OLARAK iC iMAJIN
OLUSTURULMASINDA ViZYONUN ROLU VE BiR UYGULAMA

H. NURDAN KOKSOY GUREL

isletme Anabilim Dah

Afyonkarahisar Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

2010

Damisman: Yrd. Dog. Dr. Hatice OZUTKU

Glinlimiizde isletmelerin, rekabetin arttii, pazar kosullarmin zorlastigi,
krizlerin her an yasanabildigi, tiiketici ilgi, ihtiya¢ ve beklentilerinin ¢esitlendigi
kosullarda ayakta kalabilmek ve basarili olabilmek igin olumlu ve gii¢li bir kurum
imajina ihtiyaglar vardir. Bu kosullarda basarili olabilmek i¢in olumlu kurum imaji
olusturulmasi g¢alismalarinin, kurumun biitiin kademelerinde ve biitiin unsurlariyla
gerceklestirmeleri gerekmektedir. Isletmenin entelektiiel sermayesi olan calisanlarin
mutlulugu ve kuruma olan sadakatinin saglanmasinda olduk¢a 6nemli olan i¢ imaj bu

unsurlardan birisidir.

Basarili ve olumlu bir kurum imajinin olusturulabilmesi ig¢in; gergekei,
Orgiitiin tamami tarafindan paylasilan ve dogru bir yol haritas1 ¢izen basarili bir
vizyona ve vizyon ydnetimine ihtiya¢ vardir. Tim kurum c¢alisanlart tarafindan
paylasilan bir vizyondan yoksun olan bir isletmede kurum imajindan s6z etmek

miimkiin degildir.

v



Bu c¢alismada kurum imajinin bir unsuru olarak i¢ imajin olusturulmasinda
vizyon yonetiminin rolii incelenmistir. Vizyon yonetiminin i¢ imaj iizerindeki
etkilerini belirlemeye yoOnelik olarak Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren bes
yildizli bir termal konaklama isletmesinde ¢alisanlar1 kapsayan arastirma
gergeklestirilmistir. Elde edilen veriler istatistiksel modeller kullanilarak analiz
edilmistir. Analiz sonuclarina goére arastirma birimindeki calisanlar tarafindan
algilanan vizyon yonetimi faaliyetlerinin, kurum i¢ imaji algilamasi iizerinde pozitif

ve anlamli bir etkisinin oldugu saptanmisgtir.

Anahtar Kelimeler: Kurum Imaji, I¢ Imaj, Vizyon, Vizyon Y&énetimi



ABSTRACT

THE ROLE OF VISION IN CREATING INTERNAL IMAGE AS AN
ELEMENT OF CORPORATE IMAGE AND AN APPLICATION

H. NURDAN KOKSOY GUREL

Department of Business Administration
Afyonkarahisar Kocatepe University, The Institute of Social Sciences

2010

Advisor: Assistant Professor Hatice OZUTKU

Today managements are in need of a positive and strong corporate image to
survive the increasing rivalry, the vicious market circumstances, the unforeseeable
crises, and the varying circumstances of the consumers’ needs, wants and
expectations. In order to be successful, it is necessary to carry out the positive
corporate image creation work on all elements. Interior image, which is one of these
elements, is very significant in providing the happiness of the employees, who are

the intellectual capital of the corporate, and their loyalty to the corporate.

In order to create a successful and positive corporate image; there is a need of
a successful vision and vision management that are realistic, shared by the whole
organization and put forward a correct path to follow. It is not possible to mention of
a corporate image when a management lacks a vision fully shared by the corporate

employees.

This study examines the role of vision management in creating internal image

as an element of the corporate image. With the intention to measure the effects of

vi



vision management on internal image, a research has been carried out on employees
of a five-star thermal hotel in Afyonkarahisar. Gathered data have been analyzed
through statistical models. According to the results of analysis by research
employees at the perceived of vision management activitites, positive and significant

impact on the internal image detection was found.

Key Words: Corporate Image, Internal Image, Vision, Vision Management

vil
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GIRiS

Glinlimiiziin degisen ve gelisen rekabet kosullari, kurumlar1 bu kosullara
uygun yOnetim  yaklasimlarimi  benimseyip, uygulamaya  zorlamaktadir.
Kiiresellesmeyle birlikte bircok firiin ve iiretici segenegiyle kars1 karsiya kalan
tilketiciler de se¢im yapmakta zorlanmakta ve daha detayli diisiinerek satin alma
kararlarim1 vermektedirler. Bilgi ve teknoloji alanindaki gelismeler tiiketicilere her
tirli konuda bilgi sahibi olma Ozgiirliglinii tammmistir. Bu sartlar kurumlari,
kendilerini rakiplerinden ayiracak koklii farkliliklar yaratmaya ve bunlar1 yasatmak
icin ¢aba harcamaya yoneltmistir. Bu farkliliklarin basinda ise olumlu kurum imaji

gelmektedir.

Kamuoyunda igletmelere iligkin bireylerin zihinlerine yerlesmis, o isletmeye
ait bir takim fikirler vardir ve bu fikirler aslinda bireylerin zihinlerindeki kurum
imajidir. Ancak bireylerde olusan isletmeye ait resimler her zaman istenen ve
beklenen sekilde olmayabilir. Bu yiizden isletmeler giiniimiiz kosullarinda,
kamuoyunda kuruma ait bir imajin kendiliginde olusmasi yerine istenilen yonde ve

olumlu kurum imaj1 yaratmanin énemini kavramis durumdadirlar.

Kurum imajinin kendiliginden olusmasi yerine olusturulma g¢abalari, detayli
aragtirma ve degisimleri de beraberinde getirmektedir. Bunlarin basinda kurumu
digerlerinden ayiracak vizyon gelmektedir. Vizyon kurumlarin gelecege dair
resimleridir ve vizyonu olmayan bir kurum, rotasi olmayan bir gemiye benzer.
Vizyon kurumlarda ydneticilere ve kurumda c¢alisanlara nereye dogru gittiklerini,

faaliyette bulunurken neyi hedeflediklerini anlatan ana yol haritas1 gibidir.

Bu c¢alismada olumlu kurum imaji olusturulmaya calisilirken, kurumun ig
hedef kitlesini olusturan c¢alisanlardan soyutlanmis bir imaj olusturulamayacagi
tizerinde durulmustur. Kurumlar faaliyetlerini gosterirken ve gilinlimiiz kosullarina
uyum saglamaya calisirken, biitiin girdilerden daha kiymetli olan entelektiiel

sermayeden yoksun olmalar1 durumunda hayatlarina devam edemezler.

Kurumun calisanlarinin mutlulugu, istek ve beklentilerinin kabul goriip,

degerlendirilmesi imaj olusturma c¢aligmalarinda olduk¢a Onemlidir. Kurumlar



oncelikle kendi ¢alisanlarinin tatmin diizeyi yiikseltip, daha sonra dis ¢evrelerine

acilmalidirlar.

Katilmali ¢agdas yonetim modellerinden olan vizyon yonetimi, olumlu kurum
imaj1 olusturma caligmalarinin vazgegilmez bir unsurudur. Vizyon yonetiminde
kurumda c¢alisanlarin, vizyonun olusturulmast ve wuygulanmasi asamalarina

katilimlari, paylasilan bir vizyona ulagsmak i¢in son derece 6nemlidir.

Caligmanin amaci, isletmelerin basarisinda olduk¢a Onem arz eden kurum
imajmin bir unsuru olarak ¢alisanlar tarafindan algilanan i¢ kurum imajinin
olusturulmasinda vizyonun roliinii ve 6nemini incelemektir. Bu amagtan hareketle

caligmanin teorik ¢ercevesi li¢ boliimde incelenmisgtir.

Calismanin  birinci  bolimiinde genel olarak imaj kavrami, imajin
fonksiyonlar ve cesitleri, kurum imaji1 kavrami ve kurum imajina iliskin yaklagimlar
ve kurum imajini yaratma geregi, kurum imajimin unsurlar ile ilgili kavramsal
gergeve olusturulmustur. Bu boliimde imaj ve kurum imaji ile ilgili kavramsal

cerceve olusturulurken, kurum imajinin igletmeye kattig1 degerler de incelenmistir.

Ikinci bdliimde ise i¢ imaj ve i¢ imajin unsurlar arastirilmistir. Bu kapsamda
ic imajin unsurlarin1 olusturan; kurum- birey biitiinlesmesi, calisanlara saygi
gostermek, caliganlarla etkili iletisim kurmak, ¢alisanlara gelistirici ve yaratici ortam
sunmak, calisanlar 6diillendirmek, ¢alisanlarin motivasyonu, ¢alisanlara birey olarak
deger vermek, kurumun dig imaji, sosyal giivenlik ve kolayliklar, is giivenligi ve
calisanlarin saghigi, kurum kiiltiiri, egitim olanaklar, yiikselme olanaklari,
performans degerlendirilmesi  kavramlari incelenerek, olumlu i¢ imajin

olusturulmasindaki etkileri incelenmistir.

Calismanin  {igiincii  boliimiinde; i¢ imajin olusturulmasinda vizyon
yonetiminin roliinii kavramsal cerceve igersinde ortaya koymak igin, vizyon ve

vizyon ydnetim siireci incelenmistir.

I1k ii¢ boliimde ¢alismanin teorik cergevesi ortaya konulurken kurum imaji ve
vizyon kavramlarimi ayr1 ayri inceleyen pek ¢ok arastirmanin yapilmis oldugu tespit
edilmis, ancak kurum imaji ve vizyonun iligkilendirildigi ve vizyon ydnetiminin
kurum imaj1 yaratmadaki roliinii inceleyen bir aragtirmaya rastlanmamistir. Ayni

sekilde i¢ imajin olusturulmasinda vizyon yonetiminin etkilerini inceleyen bir



arastirmaya da rastlanmamistir. Daha sonraki ¢aligmalara da ornek teskil etmesi
acisindan calismanin doérdiincii boliimiinde kurum imajinin bir unsuru olarak ic
imajin olusturulmasinda vizyonun roliinii 6l¢meye yonelik olarak bir arastirmaya yer

verilmistir.

Arastirma, Afyonkarahisar ilinde, 1992 yilindan bu yana termal turizm
alaninda faaliyet gosteren ve misafirlerine konaklama, saglik, tatil, eglence, kongre
alanlarinda hizmet veren bes yildizli bir konaklama isletmesinde gerceklestirilmistir.
Arastirmanin ana kiitlesini olusturan 350 calisandan, hedef kitleyi olusturan 114
calisan tesadiifi olarak secilmistir. Arastirma verileri olarak birincil veriler
kullanilmistir ve verilere ulasmak i¢in Ui¢ bolimden olusan anket formu
kullanilmigtir. Aragtirma kapsaminda elde edilen verilerin siniflandirilmasinda ve
degiskenler arasindaki iliskilerin analizinde SPSS yardimiyla istatistiksel yontemler

kullanilmistir.

Arastirmada karsilasilan kisitlar arasinda; sosyal bilimlerdeki arastirmalarda
siklikla karsilagilan engellerden yoneticilerin bilgi paylasmak istememeleri ve

cevaplandiricilarin zaman sorunu sayilabilir.

Olumlu ve istenen kurum imajinin olusturulmasinda vizyon yonetiminin rolii,
kurum imajinin diger unsurlar iizerinde de inceleyecek aragtirmalar, farkli

sektorlerde gerceklestirilebilir.



BIRINCIi BOLUM

iIMAJ VE KURUM iMAJI KAVRAMI

1. iMAJ KAVRAMI

Bu boliimiinde, imaj ve kurumsal imaj kavramlari tizerinde durulup, sirasiyla
imajin fonksiyonlari, imaj ¢esitleri, kurum imajina iliskin yaklagimlar, kurum imaj1

yaratma geregi, kurum imajiin unsurlari ve isletmeye kattig1 degerler incelenecektir.

1.1. IMAJ KAVRAMININ ANLAMI

Imaj bir olay veya durumun olumlu veya olumsuz etkiyle olusan
algilamalaridir. Giiniimiizde her giin degisen diinyanin dinamigine basarili bir sekilde
uyum saglamak i¢in kurumlarin imaj degisimi caligmalar icinde olduklarini
gormekteyiz. Bir kurumun logosunu degistirmek, yeni gelistirilen miisteri odakl
projeler, gorsel ve yazili basina verilen her tiirlii reklamlar imaj degisimi

calismalarini olugturmaktadir (Hekimoglu ve Buyd, 1999: 116).

Herhangi bir kisi, kurum, kurulus, iilke veya durum hakkindaki tim
goriislerin  toplam1 olarak tamimlanan imajmn, kendiliginden olugmasi yerine
olusturulmas1 ¢abasi; imagoloji, imaj danismanligi gibi kavramlar1 literatiire
kazandirirken, medyanin yeni starlara gereksinim duymaya baglamasiyla birlikte,

imaj kavrami ve imaj yaraticiligi daha popiiler hale gelmistir (Biber, 1998: 48).

Gilinlimiizde imaj danismanligi bir is kolu haline gelmis ve miisteri sayilar1 ve
cesitliligi her gecen giin artmaktadir. Imaj damismanlarmin miisterileri arasinda

sanatcilar, politikacilar, sporcular ve yeni bir imaj olusturmak veya imajim



degistirmek isteyen kurumlar yer almaktadir. Sadece imaj yaraticiligl veya
degisikligi iizerine hizmet veren imaj danismanlig sirketlerinin miisteri profili kii¢iik
ve orta Olcekli kurumlardan, holdinglere kadar ¢esitlilik gostermektedir. Bu ¢esitlilik
de bize, kurumlarin her gecen giin kurum imajinin gerekliligi konusunda daha da

bilin¢lendikleri gostermektedir.

[letisim teknolojisi giiniimiizde ¢ok ilerlemis ve kullandig1 araglarin sayisinda
da biiyiikk bir artis olmustur. Bu durumda giinliikk hayatimizda karsilastigimiz
mesajlarin sayis1 da ¢ok artmis ve bunlar bilgi dagarcigimizin sadece kiigiik bir
parcasini olusturmaktadir. Bu mesajlarin her giin yenileriyle yer degistirdigini
diisiiniirsek imaj, bir kez sahip olunan ve Omiir boyunca siirdiiriilen bir kavram
degildir. Dolayisiyla imaj bireylerin zihinlerinde s6z konusu kisi, iiriin, hizmet veya

kurumla ilgili yavas yavas biriken mesajlarn biitiintidiir diyebiliriz.

1.2. IMAJIN FONKSIYONLARI

Bireyler i¢in imajlar, belli bilgilerin iglenebilecegi semalar olusturmaktadir.
‘Ruhsal bir 6n programlama’ anlaminda imajlar, bir kurulusun imaj olusturucu
faktorler araciligiyla iletmek istedigi ¢ok ¢esitli bilgi ve tesviklerin alinabilmesi ve
islenebilmesi i¢in yardim sunarlar. Bu psikolojik islemin tird literatiirde bir dizi
fonksiyon ile aciklanmaktadir. Bu fonksiyonlar; karar fonksiyonu, basitlestirme
fonksiyonu, diizen fonksiyonu, oryantasyon fonksiyonu ve genellestirme

fonksiyonudur ve su sekilde agiklanmaktadir (Okay, 2000: 256).

Karar Fonksiyonu: Kisilerin sahip olduklari imajlar1 onlarin o konuda kararlarim
etkileyecektir. Ornegin X magazas1 hakkinda olumlu bir imaja sahip olan birey,

aligverislerini bu magazadan yapmaya karar verecektir.

Basitlestirme Fonksiyonu: Bireylere bilgi sunuldugunda, kisi kendisi i¢in gereksiz
olan bilgileri dikkate almayarak, sahip oldugu imaj nedeniyle, bilgileri

basitlestirerek, kendisini ilgilendirenleri alacaktir.

Diizen Fonksiyonu: Kisinin basitlestirerek aldig1 bilgileri, kendisinde mevcut olan

icerik anlamlarindan birisine dahil etmesidir.



Oryantasyon Fonksiyonu: Imaj1 iletilen kisi ya da kurumun verdigi bilgilerin eksik
veya objektif olarak yetersiz oldugu durumlarda, kisi bunlar yine de degerlendirerek
bir yon bulabilmektedir. Bu da, imajin objektif bir gergegi goriilmediginde veya
kismen goriildigiinde ruhsal bir siibjektif tarafindan ikame edilmesine

dayanmaktadir.

Genellestirme Fonksiyonu: Oryantasyon fonksiyonunda anlatildigi gibi bir durum
ortaya ciktiginda, bireyler genellikle bir bilgi transferiyle bildikleri konular

bilmediklerine aktarirlar ve boylece bir genelleme yaparlar.

1.3. IMAJ CESITLERI

Huber degisik imaj cesitlerini ve imaj kavramlarini ortaya koymustur. Bunlar
semsiye imaji, liriin imaji, marka imaji, kendi imaji, yabanci imaji, transfer imaji,
mevcut imaj, istenilen imaj, olumlu imaj, olumsuz imaj olup bu kavramlar1 asagidaki

gibi agiklamak miimkiindiir (Okay, 2000: 257-258).

Semsiye Imaji: Bir kurumun belli bir tutumunun ifadesidir ve bir tiir {ist
imajdir. Bu imaj kurumun tiim alan ve markalarinin iizerine adeta bir semsiye gibi

gerilmektedir. Yani semsiye imaj1 tiim alanlar kapsayan bir iist imajdir.

Uriin Imaji: Bir iiriiniin sahip oldugu imajdir. Bu {iriiniin imaj1 onu iireten
kurumdan daha yaygin olabilir ve bazi durumlarda {riin imaji ¢ok yiiksek ve

taninmis oldugu hallerde, onu lireten firma hi¢ taninmayabilir.

Marka Imaji: En taninmis imaj tiiriidiir. Giindelik ihtiyacin {iriin ve markalari
kadar, otomobil ve liiks tiiketim mallar1 da bu imaja sahiptirler. Doyuma ulagmis
olan pazarlarda, digerlerinden ayrilan marka imajlar tiiketicilerin oryantasyonu ve

bir farklilik i¢in mutlaka gereklidirler.

Kendi Imaji: Bir isverenin, patronun kendi kurumunu gérme ve
degerlendirme tarzidir, bu tipki bir miithendisin kendisinin gerceklestirmis oldugu
yenilikleri degerlendirme tarzi gibidir. Yani objektif olmast her zaman i¢in miimkiin

degildir.



Yabanci Imaj: Kendi imajmin tersidir. Uriin ve faaliyetlerle dogrudan ilgisi
olmayan kisilerin, yabancilarin sahip olduklari imajdir. Giiglii markalarda kendi imaj1

ve yabanci imaj1 genellikle drtiigmektedir.

Transfer Imaji: Bu imaj gesidinin en tanmmus tiirii, uluslar aras1 alanda
yaygin, genellikle liiks markalar arasinda yer alan bir markanin genellikle o tiirde
olmayan bir {rline transferidir. Huber buna Ornek olarak Cartieer sigaralarini,
Porsche giines gozliiklerini ve Davidoff saatlerini vermistir. Burada transfer edilen

sadece marka imajidir.

Mevcut Imaj: Kurulusun su anda sahip oldugu imajdir. Imajlar dinamik
yapilardir, degisiklik gosterirler ve zamana uymak zorundadirlar. Siirekli geng bir
goriiniimii korumak zorunda olmalarindan dolayi, mevcut durumun saptanmasi igin

bilimsel analizlerin yapilmasi gereklidir.

Istenilen Imaj: Kurumun sahip olmak istedigi imajdir. Yapilmis olan mevcut
durum  analizlerinden sonra  gerceklestirilen  diizeltmelerle bu  imaja
ulasilabilmektedir. Istenilen imaj, kurumun gelecekteki imajidir, yani bugiinden
itibaren sahip olunan imajdir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta, dnemli olan
imaj unsurlarinin degistirilmemesidir, ¢iinkii imajlar yalnizca onlar tasiyan giiclii

parcalar agirlikli olarak kaldiklarinda yasayabilmektedirler.

Olumlu Imaj: lyi ve profesyonellere sahip marka ve isimlerin sahip olduklar
imajlardir. Bu tiir imajlar insanlarda sempati uyandirirlar. Kisisel olarak pozitif
baglantimizin oldugu firiinlerdir ve pozitif imajlar elde edilen tecriibeler ile yakindan
ilgilidirler.

Olumsuz Imaj: Burada aklimiza ilk gelenler bir yerlerde takilip kalmis olan
tarihi marka ve isimlerdir. Ancak kurumlar bu smiflandirmaya, c¢evreye karsi

duyarsizlik gibi olumsuz davranis ve tutumlar sonucunda da girebilmektedirler.

2. KURUM IMAJI KAVRAMI

Her kurumun varlhigin1 devam ettirebilmesi i¢in iyi bir imaja ihtiyact vardir.

Ancak, iyi ve olumlu olarak algilanan bir kurum imaji1 tesadiifen ortaya c¢ikmaz.



Bunun i¢in calisilmasi, belirli bir siirecin gecmesi ve bu siirecin iyi yOnetilmesi
gerekmektedir. Urettikleri iiriin son derece iyi ve giivenilir olan kimi kuruluslarin
olumsuz bir imaja sahip olmasi durumunda bircok giicliikle karsilastiklarini ve
varliklarinin tehlikeye girdigini gormekteyiz. Sonu¢ olarak c¢alismamizin bu
boliimiinde detaylartyla incelenecek olan kurum imaj1 olduk¢a 6nemli bir varliktir ve

olusturulmasi ve yonetilmesi i¢in iizerinde titizlikle ¢aligilmasi gerekmektedir.

2.1. KURUM IMAIJINA ILISKIN YAKLASIMLAR

Literatiirde kurum imajinin yaratilmasi ve yasatilmasina iliskin iki yaklasim
gbze carpmaktadir. Bunlar Geleneksel Kurum imaji Anlayisi ve Cagdas Kurum imaji

Anlayisidir.

2.1.1. Geleneksel Kurum imaji Anlayisi

Kurum imaj1 kavraminin ortaya c¢ikisi ile ilgili bilgiler bu kavramin igerigini
olusturan anlayisin oldukca eskiye dayandigimi gostermektedir. Kurum imaji
kavraminin ilk olarak yiizyillar 6nce ordusunu yoneten bir kralin, savasta askerlerinin
kullandig1 kalkanlar {izerine kendisini tanitmak i¢in kullandig1 bir isaretle ortaya
ciktig1 bircok kaynakta belirtilmektedir. Ancak zamanla diger lilkelerinde askeri arag
gereclerinde bu ve benzeri isaretleri kullanmasiyla savaglarda tehlikeli durumlar
yasanmig ve daha sonralari her iilke askerleri ve kullandiklar araglar {izerinde farkli
renk ve semboller kullanilmaya baslanmistir. Daha sonra bu amblemler iilke
bayraklarina uygulanmistir. Ayrica zamanla askerler kendi iilkelerinin kiiltiirel ve
toplumsal degerlerine uygun olarak tasarlanmis iiniformalar giymeye baslamislardir.
Bu gelismeleri takip eden yillarda, posta arabalari, buharli gemiler, tramvaylar,
otobiisler, trenler renklenmistir. Bu yillarda kurum imaji olusturma g¢abalarinin
altinda yatan neden; kurumlarin, kendilerinin rakiplerinden gorsel acidan ayirt

edilebilmelerini saglamaktir (Giizelcik, 1998: 144).



Kurumlar da zamanla kullandiklar araglar, kagitlar, zarflar, binalar ve {iriin
ambalajlan tlizerinde 6zel renk ve amblemleri kullanmaya baglamiglardir. Ancak bu
gelismelerin yasandigi yillarda kurum imaj1 sadece kurumlar digerlerinden bir takim

renk ve semboller kullanarak ayirt etmek disinda bir goreve sahip olamamuistir.

Isletmelerde kurum imaji kavrami 1900° lii yillarin basinda Almanya’nin
endiistriyel giicliniin sembolii olan AEG Sirketinde yapilan degisiklikler ve
caligmalarla ivme kazandigimi sdylemek yanlis olmaz. AEG de o yillara kadar
yapilan gorsel ayit edici calismalardan farkli olarak; calisanlarin lojmanlarindan,
fabrika binalarina, elektrikli ¢aydanlik gibi tiiketici {riinlerinden, kataloglara ve
fuarlara kadar her firsatta AEG’nin gorsel acidan taninmasi igin, giiclii bir kurum
kimligi ve bu yolla bir kurum imaj1 yaratmaya ¢alisilmistir. O yillarda kurum imaji
sadece bir tasarim isiydi ve tabii ki bu isi en iyi tasarimcilar ve mimarlar yapabilirdi.
Daha sonraki yillarda ilk olarak AEG ile baslayan kurum kimligi yoluyla kurum
imaj1 yaratma yaklasimi diinyanin farkli iilkelerinde devam etmistir (Giizelcik, 1998:

145).

Sonu¢ olarak kurum imaji kavraminin; kurumun isminin, logosunun,
renklerinin, c¢alisanlarin iiniformalarinin ve brosiirlerinin goriiniigiinii iceren grafik
tasarimdan geldigi goriilmektedir. Kisacasi eskiden kurum imajini, kurumun logosu,
amblemi, renkleri gibi 6zellikler olusturmaktaydi. Kurumlar kendilerini rakiplerinden
farklilagtirmak amaciyla logo, amblem, isim ve sembol yaratma yoluyla kurum imaji

olusturmuslardir.

Takip eden yillarda 1960 ve 1970’lerde isletmeler pazarlama konusunda
oldukga ilerleme kaydetmis, kurum imaj1 da igletmelerin pazarlama g¢abalar1 arasinda
yerini almistir. Belirtilen yillarda 6nemli olan iyi bir iiriin liretmek ve bu {iriine
pazarda iyi bir konum saglamakti. 1980’li yillarla birlikte miisteriler, isletmelerden
milkemmel {riiniin yan1 sira miikemmel hizmeti de istemeye baglamiglardir.
1980’lerde yapilan arastirmalar gostermistir ki; bir isletme ne kadar yaygin olarak
taninirsa, o dlglide olumlu algilanmaktadir. Bu demektir ki bir igletme, adini tagiyan
her tiirlii malzeme iistiinde kimligini, dogru ve degismeyen bir standartla yansitirsa,
goriildiigi her yerde hemen taninacak ve bu da hedef kitle iizerinde olumlu bir imaj

yaratacaktir. Bunun i¢in yapilmasi gereken sey, isletmenin giiclinii ve yoniinii, hizl



ve etkili bir gekilde ileten bir kimlik ve carpici, akilda kalan bir gorsel imaj

yaratmaktir (Giizelcik, 1998: 253).

2.1.2. Cagdas Kurum imaji Anlayist

Glinlimiiziin degisen ve gelisen is diinyasinda, kurumlarin sadece iyi {iriin ve
hizmet iiretmesi, pazarlamasi ve satis sonrasi hizmetleri sunmasi yasamlarini
sirdiirmeleri i¢in yeterli olmamaktadir. Kurumlarin kendi icinde yasadiklar
degisimlerden, dis hedef kitlesi de haberdar olmak istemektedir. Yasanan bu
degisimler hedef kitlenin isletme hakkindaki diisiince ve goriiglerini ve sonucta satin
alma davraniglarin etkilemektedir. Bu durumda isletmelerin kurum imaji konusunda

daha etkili bir yonetim yiiriitmesi gerekli olmaktadir.

Giiniimiizde bilinglenen tiiketici, satin alma kararini iirliniin veya hizmetin
fiyatindan ¢ok, kurumlarin calisanlarina, miisterilerine ve iginde yasadigi topluma
karst olan tutumlarina bakarak vermektedir. Kisacasi tiiketici, kurum hakkinda
bilgilenmek istemektedir ve bunun i¢in de kurumun ismi, logosu, renkleri, amblemi
yeterli olamamaktadir. Iste bu yiizden kurumlar tiiketicilerinin belleginde olumlu
diistinceler gelistirmek ve bunu yasatmak i¢in olumlu bir kurum imaj1 yaratmak ve

bunu yasatmak zorundadirlar.

Kurum imaj1, kurumun bu giiniinii tiikketicisine anlatan bir kavramdir ve bu
kavramin olusturulabilmesi i¢in; kurum dizayni, kurumsal iletisim, kurumsal
davranig, kurum kiiltiirii, kurumsal kimligin belirlenmis olmasit gerekmektedir.
Ciinkii kurum imaj1 bu bes faktoriin toplaminda kendini bulmaktadir. Kurum imaji,
kurumun i¢ ve dig hedef kitlesi lizerinde giiven yaratmalidir ve bunun icin de

gergekle uyumlu olmasi zorunludur.

Bilginin ve iletisimin énem kazanmasiyla birlikte, dnceleri kurumun ismini,
sembollerini ve renklerini i¢eren ve bir tasarim isi olan kurum imaj1 anlayigi 6nemini
kaybetmektedir. Artik miisteriler i yaptiklari, ¢alisanlar ¢alistiklar1 kurum hakkinda
daha fazla bilgi sahibi olmak istemektedirler. Giiniimiizde kurumlarin misyonunu,
amaglarini, hedeflerini, kurum kiiltiiriinii, kurumun y6netim tarzini kisaca kurumla

ilgili olan her seyi acik¢a yansitan bir kurum imaji anlayisina ihtiya¢ duyulmaktadir.
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Cagdas kurum imaj1 anlayisi, kurumu olusturan biitlin gorsel, s6zsel ve davranigsal
ogeleri kapsamaktadir. Bu nedenle giiniimiizde kurumlarda “Kurum Imaji Yonetimi”

adi verilen bir uygulamaya ihtiya¢ duyulmaktadir (Giizelcik, 1998: 157).

2.2. KURUM iMAJI YARATMA GEREGI

Imaj en kisa anlamiyla kisilerin bir kisi, kurum ya da kurulus hakkindaki
diisiinceleridir ve kisilerin bu diislinceleri her zaman gergeklerle ortiismeyebilir. Bu
durumda herkesin ve her orgiitiin bir imaj1 oldugunu sdyleyebiliriz ancak bu imajin
olumlu ve istenen bir imaj olabilmesi i¢in imaj artiric1 faaliyetlerde bulunulmasi

gerekmektedir.

Imaj olusturulurken temel hedeflerden biri, konuyu bilen insanlarin sayisini
artirmak ve pozitif bilgileri yayan goriis onerilerini kazanmaktir. Insanlarin konu ile
ilgili bilgi ve deneyimine bagli olan imaj, iyi, kotii, siradan olabilir ama iyi bir imaj
konusundaki belirgin 6zellik, onun kazanildigidir, ¢iinkii bir kurulus hakkinda
herhangi bir bilginin istenerek ya da istenmeyerek kamuya ulagmasi imaji

etkilemektedir (Peltekoglu, 1998: 278-279).

Gilinlimiizde kurumlar degisen cevre kosullarina uyum saglamaya caligirken,
imaj yaratma caligmalarina da genis biitceler ayirmaktadirlar. Sirket birlesmeleri,
yonetim bigimlerinin degismesi, sikca yasanan ekonomik krizler ve kurum iginde
yasanan degisimlerin bagartyla tamamlanmasindan sonra bunu dis hedeflere de bir
sekilde duyurma ihtiyaci dogmustur. Degisen ¢evre kosullarinin artmasi ve bilginin
onem kazanmasiyla birlikte miisteriler is yaptiklari, iirin ve hizmetlerini
kullandiklar1 kuruluglar hakkinda bilgi sahibi olmak istemeye baglamiglardir.
Kurumlar degigimi gerceklestirebilmek icin ¢aliganlar1 kadar dis hedef kitlelerinin de
destegini almak zorundadirlar. Bunun i¢in de gii¢lii bir kurum imaji yaratilmasi

gereklidir.

Miisteriler, rekabetin arttig1, iirlinlerin yasam siirelerinin kisaldigi ve triinler
arasindaki farkliliklarin azaldigi giiniimiiz kosullarinda tercih yapabilmek i¢in, iiriin

veya hizmetlerde fark yaratacak ve kendilerine deger katacak bazi standartlar
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aramaktadirlar. Giiniimiizde deger sunmanin en geleneksel yolu ise, giiclii, etkili ve

sevilen bir marka ve kurum imajimin olusturulmasidir (Giizelcik, 1998: 24).

Kurum imaj1, kurumlarin rekabette iistiinliik saglamak i¢in kullandiklari etkili
bir yoldur ve her gecen giin kurum imajina duyduklar ihtiya¢ artmaktadir. Ancak
kurumlarin iirettikleri mal ve hizmetlerin kalitesi yiikselirken; tiiketicilerin de deger
bilinglerinin artmasiyla birlikte kurum imaji yaratmak ve korumak da

gliclesmektedir.

Kurumlarin olusturduklart kurum imaji beklenmeyen ve ani gelismeler
sonucunda olusan olumsuz etkileri azaltan giiglii bir tampon gibidir. Kurum imaj1
olusturma, uzun vadeli bir girisimdir ve bu girisimin; hizmetin kalitesi, iletigim ve
halkla iligkilerde gelisme kaydedilmeden basariya ulagmasi zordur (Schukides, 1998:
24).

1990’11 yillarla beraber isletmeler kurum imajina yonelik ¢caligmalarini arttirmiglardir.
Bu gelismede yapilan aragtirmalarin biiylik rolii olmustur. Ciinkii bu arastirmalar
cagdas anlamda olusturulan ve yiritilen kurum imaji caligmalarinin kurum
acisindan faydalarimi gozler Oniine sermistir. Bu arastirmalardan birisi de, Time
Magazine’in tiim Avrupa’daki sirketlerin imajlar1 hakkindaki saha arastirmasidir.
Avrupa’da yapilan bu aragtirmanin sonuglart 1993 yilinda Londra’daki bir
konferansta 38 madde halinde sunulmustur. Olumlu kurum imajma sahip olmanin
kurumlara saglayacagi yararlar1 ortaya koyan bu arastirmadan elde edilen bulgular

asagida yer almaktadir (Uzoglu, 1999: 23).
Imaj Faktorleri:
- Avantajli durum yaratarak, taninirlig1 artirir,
- Kurum iiniinii igletmenin lehine ¢alistirir,
- Yanlis anlamalarla miicadele eder,
- Kurumun neyi en iyi yapmak i¢in var oldugunu agiklar,
- Catisma durumunda kurumun pozisyonu hakkinda fikir birligi yaratir,

- Kaliteli iiriin, yenilikler, diiriistliik, yeterli yonetim gibi olumlu &zelliklerle

isbirligi gelistirir,
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- Kurumu, saldirgan ve ileriyi goren olarak konumlandirir,

- Yeni iiriin gelistirme ve arastirma igin liderlik sergiler,

- Kurumlara kimlik kazandirir,

- Tek imaj altinda farkli boliimleri birlestirir,

- Kurumun yeniden konumlanmasini ya da isim degisikligini duyurur.
Satis Noktalari:

- Benzer iirlinleri satarken yakinlagsma saglar,

- Urlin ailesinden satar,

- Satig elemanlari i¢in kapilar agar,

- Miisteri giiveni olusturur,

- Hizmete giiven olusturur,

- Kurumun tiiketicilere ve tiiketici ihtiyaglarina kars1 saygili oldugunun farkina

vardirir,

- Misterilerin satin alma davramglarimi korumaya yardim eder, satin alma

kararimi hizlandirir,
Is Avantajlari:
- Tedarikgiler tarafindan tercih edilen miisteri duygusunu saglar,

- slerini iyi yiiriitebilmek igin dagiticilari, aracilari ve acenteleri

cesaretlendirir,

- Daha kolay erisim igin ortak yatirimlar1 genisletir, daha basarili ortakliklar

yaratir,
- Yeni alanlara dogru genislemeyi kolaylastirir,
Mali Faydalar:

- Mali pazarlarda kurumun temelini genisletir, yeni sermaye kaynaklarina

ulasimi saglar,

- Kurumun hisse degerini etkileyerek, deger kazanmasina yardimci olur,
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- Kurumun stoklar i¢cin pazar1 genisletir,
- Kurumun daha fazla taninirhigini saglamak i¢in mali etkilesimleri hizlandirir,
- Diinya capinda mali giivenlik saglar,

- Kurumun uzun dénemli yatirim degerini korur,

Genel Etkiler:
- Hikiimetle iliskileri gelistirir,

- Politika meseleleri ile ilgili profesyoneller ve hiikiimet gibi geleneksel

olmayan alicilara ulagrr,
- Kamu anlayigini saglamak i¢in kurumun amaglarini agik¢a anlatir,

- Kayitsizlik ya da yanlis anlama yiiziinden olusan halk diismanligina karsi

savasir,
- Medyaya adaletsiz erisimi dengeler,

- Karmagik meseleler i¢in agiklama ihtiyacimi giderir,

- Kurumun c¢evre ile iliskisini saglar,

- Kurumun sosyal konularla ilgili konumunu iyilestirir,

- Bir ililkede anlamsiz goriilebilen ama gerekli olan yeniden yapilanmay1

aciklar,
- Kirizlere hazirlik yapar.

Degisen ¢evresel kosullarin siirekli arttigi, miisterilerin bilinclendigi, talebin
arttig1, globallesmenin etkilerinin her an daha fazla goriildiigii giiniimiiz kosullarinda
ve imaj ile ilgili verilen bu bilgilerin 1s181nda, kurumlar igin giiglii bir kurum imaji

yaratmanin zorunlu bir durum oldugunu sdylemek yanlis olmaz.
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3. KURUM IMAJI YARATMANIN UNSURLARI

Isletmeler giiniimiiz rekabet kosullarinda kendilerini benzer {iriin ve hizmet
iireten rakiplerinden ayirabilmek i¢in kurum imaji olusturma c¢abalarim
gergeklestirmektedirler. Kurum imaji  olusturabilmenin ilk unsuru kendini
rakiplerinden ayiracak renk, logo, isim, sembol, {iniforma vs. yaratmaktir. Literatiirde
kurumsal dizayn olarak karsimiza ¢ikan bu farklilasma cabalar1t kurum imaji
olusturmanin ilk gorsel boyutudur. Ancak daha sonra da agiklanacag gibi gorsel

boyuttaki farkliliklar kurum imajinin olugsmasi i¢in tek basina yeterli degildir.

Kurum imaj1 olusturma yolundaki calismalarin sistematik ve siirekli olarak
bir strateji ¢ergcevesinde gerceklestirilmesi gerekmektedir. Bu ¢alismalarin hedef kitle
iizerindeki etkileri incelenmeli, geri bildirim siireci sonunda da gerekli degisiklikler

yapilmalidir.

Gilinlimiizde modernlesen toplumlarda, iletisim ve bilginin parmaklarimizin
ucunda oldugu su giinlerde tiiketiciler satin almak istedikleri iiriinii secerken sayisiz
kurum ve kurulusla karsilasmakta ve se¢im siirecinde daha onceki deneyimleri kadar
kurumlar hakkindaki duygu, diisiince ve sezgileri de 6nem kazanmaktadir. Boylece
kurum imaj1 olusturmada duygusal ihtiyaclarin da tatmin edilmesi geregiyle soyut

imaj kavrami karsimiza ¢ikmaktadir.

Literatiirde bir¢ok yazar tarafindan giiclii bir kurum imaj1 yaratilabilmesi i¢in
bes unsurun gergeklestirilmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Bunlar: Kurum imajimin
Alt Yapist Olarak Vizyon ve Misyonun Belirlenmesi, Dis imaj Olusturmak, I¢ imaj
Olusturmak, Somut Imaj Olusturmak ve Soyut Imaj Olusturmaktir.

3.1. KURUM IMAJININ ALT YAPISI OLARAK VIZYON VE
MiSYONUN BELIRLENMESI

Kurum imaji olusturmanin ilk agamasi kurumlarda gerekli olan degisimleri
gergeklestirmek ve bu yolla olusacak olan imaji saglam bir alt yap1 iizerine

kurmaktir. Kurum igi degisimi gergeklestirmeden ve uygun bir alt yap1 olusturmadan

15



yapilacak imaj caligmalari, kisa vadeli sonuglar getirecektir. Kurum imajimin uzun
vadeli sonuclar getirebilmesi i¢in, imajin kurumun aynadaki goriintiisii olmasi, kisaca
kurum ne ise, imajin da onu yansitmasi gerekmektedir. Iyi bir kurum imaji yaratmak
icin hayali seylerin olusturulmasi degil, kurumun gercek 6zelliklerinin yansitilmasi

gerekmektedir (Gtlizelcik, 1998: 173).

Isletmelerin kurum imajin1 yaratma yolunda iyi bir alt yap1 olusturabilmeleri

icin oncelikle kendilerine bir vizyon olusturmalar1 gerekmektedir.

Vizyon bir isletme ya da kurumun gelecekte ulagmak istedigi yeri, varmak istedigi
durumu ifade etmektedir. Bu baglami ile vizyon kurulusun bir hedefe odaklanmasini
ve bu hedefe yonelmesini saglayan ara¢ olarak tanimlanabilir. Vizyon belirsizlik ve
beklenmeyen durumlarla karsilagildiginda kurulusun ne yapmasi gerektigini ortaya
koyar. Kurulus herhangi bir hedefe odaklanmadiginda kendisini diger kuruluglardan
ayiran bir ayricaliga sahip olamaz. Vizyon gelecek i¢in g¢alisanlara rehber olur ve
yatinmcilara hedeflenen amaclara ulagmaya caligirken nasil hareket etmeleri
gerektigi konusunda yol gosterecek ilkeler 6ne siirer. Boylece vizyon bir kurulusta
calisanlar1 belirli ilkelerle hedeflere yonlendirir ve onlar1 verimsiz is yapmaktan
kurtarir. Vizyonu belli olmayan bir kurulus rotasi belli olmayan bir gemi gibidir

(Ulgen ve Mirze, 2007: 180).

Vizyonun kurumlarda su temel amaglara hizmet ettigi soylenebilir (Dogan, 2008:
96). Kurumlarda degisimin yoOniini ac¢ikliga kavusturma, calisanlart bu yonde
harekete gecgirme, stratejilerin olugsmasina katkida bulunma, c¢alisanlarin eylemlerini
es glidiimlemeye yardimci olma, yenilikgiligi destekleme, itici gii¢ ve aliskanliklar

olusturma, onciiliik etme ve biitiinlesme, yon gosterme ve yol aydinlatma.

Caligmamizin ikinci boliimiinde ayrintilariyla incelenecek olan vizyonun
olusturulabilmesi i¢in kurum imaj1 olusturma yoniinde ilk adim olan alt yap1 kurma
calismalarinda vizyon unsurlarmin da detayli olarak kurum tarafindan olugturulmasi

gerekmektedir.

Misyon bir kisi veya toplulugun tistlendigi 6zel gorev anlamina gelmektedir.
Kurum yo6netimi agisindan ise misyon, orgiit iiyelerine bir yon vermesi ve anlam
kazandirmasi amaciyla belirlenmis ve Orgiitii benzer Orgiitlerden ayirt etmeye

yarayacak uzun donemli gorev veya amagtir. Misyon kurumlarin nigin var oldugunu
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ve ne yapmak istedigini gostermektedir. Misyon, kararlarin verilmesine dayanak
olusturan bir temeldir. Misyon tiim kurum tiiyelerinin bagvuracag: bir ana kaynaktir.
Etkili vizyonlar, ekiplerin varolus nedenlerini bilme ihtiyacina cevap vermektedir.
Kimsiniz? Ne yapiyorsunuz? Kim icin yapiyorsunuz? Sizi 6zel kilan nedir?

gibi...(Dogan ve Hatipoglu, 2009: 83).

Kurumlarin varlik nedeninin ifadesi olarak tanimlandigi goriilen misyonun
stratejik yonetimin kilit bir pargas1 oldugu ve kurumlara genel olarak su yararlar
sagladig1 soylenebilir (Dogan ve Hatipoglu, 2009: 95): Calisanlara kurum hedef ve
amaglart dogrultusunda yon vermek, kurumu amaclar iizerinde tutacak bir kontrol
mekanizmas1 olusturmak, giinliik karar alimlarina yardimci/rehber olmak, davranig
standartlarini olusturmak, kurum igerisinde ortak bir kiiltiir ya da paylasilan degerler
dizisi olusturmak, olasi bir kriz siirecinde kurumun tekrar hedef ve amaclari lizerinde
odaklanmasina olanak tanimak, paydas/¢cikar gruplart arasindaki rekabeti
dengelemek, kaynak tahsisine temel olusturmak, 6rgiit performansinin arttirilmasi ve
ortak hedefin basarilmasi dogrultusunda calisanlari motive etmek, esin kaynagi

olmak

3.2. DIS IMAJ OLUSTURMAK

Giliglii bir kurum imaj1 olugturmanin ikinei unsuru, dis hedef kitleye yonelik
olarak bir dis imaj olugturmaktir. Dig imaj; kurum disindaki hedef kitlelerin, kurum
hakkindaki goriis, diisiince ve algilaridir ve dis imaj olusturmanin bes temel unsuru
vardir. Bunlar (Bolat, 2006: 115): Uriin Kalitesi, Somut Imaj, Reklam, Sponsorluk,
Medya lliskileri’dir.

3.2.1. Uriin Kalitesi

Uzun donemde, kurum imajm etkileyen en 6nemli unsurlardan biri {iriin

kalitesidir. Kalite, miisterinin bir {irlinden beklentilerini, standartlara uygunlugu,
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dayanikliligi, estetigi ve algilanabilirli§i ne 6l¢iide karsiladigina iliskin inancinin

Olciisiidiir.

Glinlimiizde kaliteyi, kurumlar i¢in bir iirlinlin performansi, nitelikleri,
giivenilirligi ve bircok boyutu olan stratejik bir ara¢ olarak gérmek miimkiindiir.
Kalite, yogun rekabet ortaminda kurumlarin rekabet gii¢lerinin gdstergesi olarak
karsimiza ¢ikmakta ve basarinin ve kurum varliginin siirekliligi i¢in anahtar bir rol
oynamaktadir. Calisanlarin is tatminini de saglayarak kisisel doyuma ulagmalarina
yardimc1 olan kalite, bu 06zelliginden dolayr bir motivasyon araci olarak da
kullanilmaktadir. Ayrica kalite, kurumlarda sosyal sorumluluk bilincinin gelismesine

katki saglayan bir kavram olarak da karsimiza ¢ikmaktadir.

3.2.2. Somut imaj

Dig imaji belirleyen unsurlardan birisi de somut imajdir. Somut imaj,
kurumun genel goriiniimiinii olusturan ve gorsel kimlik olusturmaya yarayan her seyi
kapsamaktadir. Bir kurumda gorsel agidan kimligi olusturacak unsurlar su sekilde
belirtilmektedir: sirket araglarinin iizerinde yer alan kurumu tanitan renkler ve
yazilar, siparig formlari, faturalar, kartlar, haber biiltenleri, biletler, tim kirtasiye
iiriinleri, etiketler, ambalajlar, kutular, kullanim kilavuzlari, servis kitapgiklari,
anahtarlik, kalem gibi esantiyonlar, tiniformalar, sapkalar, rozetler, sirketle ilgili
video kasetler ve slayt gosterileri, yillik raporlar, muhasebe raporlari, ozel

yazigmalar.

Somut imaj miisterilerin duydugu, dokundugu, gordiigii tattig1 her seydir.
Kisaca miisterilerin ilk izlenimleridir. Calisanlarin nasil giyindigini ya da ofisin nasil
goriindiigiini igeren somut imaj, potansiyel miisterilere o kurumla i yapmalar1 ya da
ofisi hemen terk etmeleri konusunda yardimci olacaktir. Arastirmalara gore, insanlar
tarafindan verilen kararlarin %83’1 gorsel verilerden etkilenmektedir. Somut imaj,
daha 6nce de belirtildigi gibi logodan, kurumun yerlesim alanina ve yerine kadar pek
cok alani kapsamaktadir. Ancak, somut imaj agisindan 6zellikle kurumun ismi ve

logosu son derece 6nemlidir.
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3.2.3. Reklam

Reklam, belli bir iirlinlin ya da hizmetin tanitilmasin1 ve satigini amaglar.
Glinlimiizde artik reklamlar salt trlinleri satmak amaciyla degil, ayni zamanda
kurumsal imaj olusturmaya destek saglamak amaciyla da yapilmaktadir. Bunun
altinda yatan temel diigiince ise, gliniimiiz miisterisinin {iretilen iriinden c¢ok,
kurumun kendisi ile ilgileniyor olmasi ve giiclii ve olumlu bir imaja sahip bir

kurumun {irettigi iirlinlerin de iyi olacagini diisiinmesidir.

Reklam kampanyasi, satiglara olumlu katkisi yaninda kurumun &zellikle dis
imajinin olusturulmasinda 6nemli katkilar saglamaktadir. Diger yandan reklam
kampanyalarinin  imaj programindan ayrilmamasi gerekmektedir. Kurumun
gergeklestirdigi her reklam etkinligi, sonucta kurumun hedef kitlesi iizerinde etki
yaratacak; bu ise kurumun imajin1 dogrudan dogruya etkileyecektir. Ancak su da bir
gergektir ki yapilan her reklam, kurumsal imaj acgisindan art1 puan getirmeyebilir;
hatta kurum imajim1 olumsuz ydénde bile etkileyebilir. Bu nedenle, kurumlar
cogunlukla, imajlarin1 giliglendirmek ve olumsuz imaji silmek i¢in kurumsal

reklamlara yonelmektedirler.

3.2.4. Sponsorluk

Dis imaj yaratma unsurlarindan bir digeri ise, kurum isminin hedef kitle
tarafindan taninmasina yardime1 olan sponsorluk faaliyetleridir. Kurum yonetimleri,
kurum ve iiriin imajin1 desteklemek, kurumsal kimligi yerlestirmek, hedef kitlede iyi
niyet ve anlayis olusturmak gibi nedenlerle, diger iletisim yOntemlerine ek olarak

sponsorluk faaliyetlerini ger¢eklestirmektedirler.

Sponsorluk, kurum amaglarina ulasmak igin spor, sanat/kiiltiir veya sosyal
alanlarda, kisi veya organizasyonlarin para, ara¢/gere¢ veya hizmet ile desteklenmesi

ve destek faaliyetlerinin yonetilmesi siirecidir.
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Sponsorluk, sponsor olan kurumun adinin mutlaka ilgili etkinlikte yer
almasim gerektirir. Boylece sponsorluk ile hem kurumun imaji giiglenir hem de
tamitim1 gerceklestirilir. Kurum imajin1 destekleyen ve giiglendiren bir sponsorluk
faaliyeti toplumda kuruma iligkin sicak duygular yaratir. Sponsorluk yoluyla kurum,
kendi kimligiyle kamuoyu nezdinde hak ettigi yere oturur. Kamuoyu bu kurumu, iyi
ve yararli calismalar yapiyor olmasindan dolay: takdir eder. Iyi niyetin ve sponsor
olunan olayla kurumun ortiismesi kuruma iligkin imajin olugmasini saglar. Ayrica,
sponsorluk araciligiyla, bir kurum, kurum kimliginin de bir pargasi olan logosunu,
rengini, yazi karakterini, formalarmi da tanitabilir. Bu agidan ele alindiginda
sponsorluk, kurumsal kimligin bir yansimast olan kurum imajinin hedef kitledeki

gruplar tarafindan anlasilmasini saglayabilir.

3.2.5. Medya lliskileri

Kurumlarla ilgili olarak medyada cikan haberler, kurumlarin hedef kitleler
tarafindan algilanan imajii olumlu ya da olumsuz sekilde etkilemektedir. Bu yiizden
her kurulus kurum imajin1 olugturma ¢aligmalarinin yiiriitiilmesinde ya da olusturulan
imajin hedef kitlelere ulastirilmasi asamasinda, ekonomik ve kamu yararina yonelik
caligmalarin1 ve bagarilarmi kamuoyuna tanitarak, onun giivenini kazanmak ve ayni
zamanda toplumda kurumun amaglarina uygun bir izlenim yaratmak amaciyla,
medya ile iligkilerini iyi tutmak ve gelistirmek durumundadir. Kurum, medya ile
iligkilerinde, kurum ile ilgili haberlerin medyaya hizli, dogru, yeterli 6l¢iide ve
diizenli olarak ulagmasina ¢aligmalidir. Medya ile iyi iliski kurmanin yolu, halkla
iligkiler gorevlilerinin medyaya siirekli olarak giincel ve iyi haberler gondermesine
baghdir. Bu gorevlilerin medya ile iligkilerinde, dogruluktan ve diiriistliikten
ayrilmamalari, son derece onemlidir. Kurulusun, dogruluk ve diiriistlik anlayisini
temel alarak medya ile kurdugu iliskiler, hem kurulusun medya tarafindan algilanan
imajim1 hem de medya yoluyla hedef kitleler tarafindan algilanan imajim
giiclendirecektir. Bu acidan ele alindiginda, medya ile iyi iliskiler i¢erisinde olmanin

dis imaj yaratma siirecinde kurumlar icin tagidigi 6nem rahatlikla anlasilmaktadir.
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3.3. iC IMAJ OLUSTURMAK

Kurum imaj1 yaratmanin ii¢lincli unsuru i¢ hedef kitleye yonelik olarak i¢
imaj1 olusturmaktir. Kurumun en 6nemli iliski icinde oldugu gruplarin baginda
caliganlar1 gelmektedir. Calisanlarin kendi kurumlarini degerlendirmeleri kurum
imajinin olugsmast ac¢isindan Onemlidir. Calisanlar kurumlar ile ilgili kendi
imajlarini, kurumlarinin kendi beklentilerine karsilik vermesi 6l¢iisiinde ve kurumun
digaridaki  goriintiisiinden  etkilenerek olustururlar. Eger calisanlarin  kendi
kurumlarimi algilamalari olumlu ise, bu durum ¢aliganlarin kurumla biitiinlesmelerine
ve onlarin ¢ok yonlii performanslarinin artmasma neden olacaktir. Kuruluslarin
calisanlarinin algilamalarini artiracak, onlarin beklentilerine karsilik verecek iletisim
ve davranis tekniklerini son derece etkili bir sekilde kullanmalari bu durumun

olusmasini saglayabilir (Kiigiik, 2005: 264).

I¢ imaj1 yaratma yolunda yapilan (ikinci boliimde detayl1 olarak incelenecek
olan), ¢alisanlara saygi1 gostermek, ddiillendirmek, motive etmek, birey olarak deger
vermek, saglanan sosyal kolayliklar gibi biitlin ¢aligmalar kuruma sadakat, is tatmini,
imaj ve sayginlik olarak geri donecektir. Ciinkii hicbir sey mutlu ve c¢aligtiklar
kurumla gurur duyan ¢alisanlarin kurum imajina yapabilecegi katkidan daha fazlasini

yapamaz.

Son yillarda en 6nemli kaynagn insan oldugunu belirten diisiince, artik bir
klise olmaktan c¢ikmis ve anlam kazanmaya baglamistir. Yonetim, artik bir
kurumdaki en 6nemli agirlik noktasinin insan oldugunun farkindadir. Oyle ki
glinlimiiz ¢agdas yonetim yaklasimlarindan olan toplam kalite anlayisi, ancak tatmin
olmus ¢aligsanlar sayesinde miimkiindiir. Eger kurumlar dis miisterilerini mutlu etmek
ve bu sekilde karlarmmi artirmak amacinda iseler, i¢ miisteri kavramini ¢ok iyi
anlayip, onlart mutlu etme yoluna gitmelidirler. Kurumlarin unutmamasi gereken en
onemli yaklagimlardan biri; dis miisteri mutlulugunun i¢ miisteri mutlulugundan
gectigidir. Calistigt kurumdan ve yoneticisinden memnun olan calisanlar,
kendiliginden birer halkla iliskiler sorumlusu gibi calisirlar. Once en yakin

cevrelerini etkileyerek, giderek genisleyen dolayli etkiler sayesinde kurum imajinin

21



yaratilmasina katkida bulunurlar (Ural, 2002: 244). I¢ imaj, i¢c imajmn 6nemi ve

unsurlar ¢alismamizin ikinei boliimiinde ayrintili olarak incelenecektir.

3.4. SOYUT IMAJ OLUSTURMAK

Imaj; hem imajin kaynagi olan kurum, hem de imajmn alicis1 olan hedef
kitleler i¢in son derece onemlidir. Kurum hedef kitleler iizerinde olumlu bir imaj
olusturmanin, kurulacak olan ticari iliskilerin 6nemli bir 6n sartt oldugunu goz
ontinde bulundurur. Hedef kitleler igin ise, bir obje hakkindaki gergeklerin
Ozetlenmesinin bir yoludur. Kurum imajinin 6neminin kurum ve hedef gruplarina
gore Onemli olmasi1 arasinda da bir iliski vardir. Hedef gruplarinin kararlarini
verirken imaj kavramina verdikleri 6nem arttik¢a, kurumlarin daha giiglii bir imaja
sahip olmalarmin 6nemi artmaktadir. Hem tiiketiciler pazarinda hem de endiistriyel
pazarda Ozellikle benzer kalite, fiyat ve fonksiyona sahip {iriinlerde kurum imaji
iirtiinlerin satiginda biiyiik rol oynar. Kurum imaj1 algilanan kaliteyi etkiler ve miisteri
memnuniyeti iizerinde ¢ok giiclii bir etkisi vardir. Karmasik ve c¢ok sik satin
alimmayan iriinler i¢in miisteri sadakatini olusturmada, miisteri memnuniyetinden
cok daha Onemlidir. Ayrica kurum imaji ayni endiistri dalinda bulunan kurumlar
arasindaki farki olusturur. Yoneticilerin marka olusturma stratejilerini olustururken
bu durumu géz dniinde bulundurmalar1 gerekmektedir. lyi bir imaj ve itibar ve ikisi
arasindaki etkilesim miisteri sadakatinin kazanilmasinin saglar (Erdogan vd, 2006:

56-57).

4. KURUM iIMAJININ KURUMA KATTIGI DEGERLER

Kurum imaji, sadece vitrin olusturmadan ibaret bir konu olarak
goriilmemelidir. Kurum imaji, bir kurumun gelecek yiizyila dek hayatta kalabilmesi
icin en 6nemli etkenlerden birisi olabilir. Yoneticiler de, artik giiclii ve olumlu bir
imaj programina yatirim yapmanin Onemini ve saglayacagi katkilar1 idrak

etmektedirler. Bu denli 6nem tasiyan kurum imajinin, farkl hedef kitlelerin farkl
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ihtiya¢ ve beklentileri goz oniinde bulundurularak yonetilmesi, kuruluslar agisindan
kacinilmaz bir gorev haline gelmistir. Giiclii ve olumlu algilanan bir kurum imaji
kurumlara birgok acidan avantajlar sunacaktir. Kurumun giiclii bir sermaye yapisi,
saglam ve koklii bir gecmisi oldugunu vurgulayan bir kurum imaji, kurumun isbirligi
icine girecegi sermaye kurumlari, aracilar ve hammadde saglayicilar ile olan iletigim
ve etkilesimini de kolaylastiracaktir. Ayrica kurumda ¢alismakta olan personelin
kuruma bagliligin1 kuvvetlendirecek olumlu bir kurum imaji, kuruma nitelikli
personelin ¢ekilmesi ve ¢alisan devrinin azalmasia da olanak taniyacaktir. Kurum
imaj1 igletmenin hem kurum i¢i hem de kurum dig1 hedef kitlelerinin algilama ve
degerlendirmelerini igerdigi icin, etkisi bu iki kesimle ilgili olarak farkli boyutlarda
ortaya ¢ikmaktadir. Kurum dis1 hedef kitleler nezdinde sevilen, bilinen, giivenilir bir
kurum olabilmek kurumlarin yogun rekabet altinda faaliyet gosterdikleri gliniimiiz
pazar kosullarinda ayakta kalabilmelerinin en énemli kosulu olarak goériilmektedir.
Bu baglamda olumlu ve tutarli bir kurum imaj1 yaratabilmek kurumlarin 6zellikle
sadik bir miisteri kitlesi olusturabilmesi ve pazarda taninir bir kurum olarak var
olabilmeleri agisindan 6nemli bir etkiye sahiptir. Bunun yam sira kurumlarin diger
hedef kitleleri iginde yer alan, sermaye saglayan kurumlar, tedarikciler ve aracilar ile
yakin ve giivene dayali bir iletisim kurabilmesi i¢in olumlu kurum imajinin da ¢ok

onemli bir etkisi bulunmaktadir (Yeygel ve Temel, 2006: 219).

Bu bilgilerin 15181 altinda kurum imajimnin kuruma kattig1 degerleri ii¢ baslik
altinda toplayabiliriz. Bunlar: Finansal Acidan Kattigt Deger, Pazar Acgisindan
Katt1g1 Deger, insan Kaynaklar1 Acisindan Kattig1 Deger’dir.

4.1. FINANSAL ACIDAN KATTIGI DEGER

Yeniden bir marka ve {iriin isim olusturmak, var olani satin almaktan daha
yiiksek maliyetlidir. Bu nedenle isletmeler var olan taninmis bir markay1 satin almay1
tercih etmektedirler. Iyi bir kurum imajmin finansal degeri ¢ok yiiksektir. Hatta bu
deger bazen kuruma kayitl demirbaslarin degerinden bile daha yiiksek
olabilmektedir. Buna &rnek olarak, Ingiltere ve Avrupa’min iinlii ¢ikolata ve

sekerleme iireticilerinden biri olan Rowntree Mackintosh’un, 1988 yilinda Isvicreli
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gida grubu Nestle tarafindan 2.55 milyar Sterlin’e satin alinmasini gosterebiliriz. O
tarihlerde Rowntree’nin tesisler ve stoklar bicimindeki fiziksel varliklarinin degeri,
satin alma fiyatinin beste biridir. Bu konuda bir diger 6rnek ise, Philip Morris’in ayni
tarihlerde Kraft’1t 12,9 milyar dolara satin almasidir. Burada 6denen fiyat, tagmabilir
varliklarin degerinin dort katidir. Verilen bu 6rnekler kurum imajinin finansal agidan

ne kadar degerli oldugunu acik¢a gdstermektedir (Giizelcik, 1998: 236).

4.2. PAZAR ACISINDAN KATTIGI DEGER

Iyi bir kurum imaji, aym1 zamanda pazar paymi genisletmede de 6nemli bir
role sahiptir. Buna 6rnek olarak Toyota’nin, iist sinif liiks arabas1 Lexus’u piyasaya
stirmeye karar verdiginde uyguladig: strateji gosterilebilir. Japonlar, Lexus ismini
Toyota’dan ayr tutabilmek ic¢in biiylik caba gdstermislerdir. Bunun nedeni; pazar
arastirmalarinin  Amerikalilarin, Mercedes, BMW, Audi, Cadillac ile rekabet
edebilecek {ist smmf liikks bir arabanin Japonlar tarafindan yapilabilecegine
inanmamalaridir. Bu yiizden insanlar1 buna inandirmaktansa, Toyota diger yolu
secmis ve Japon cagrisimi yapmayan Lexus ismi ile {iriinii, Toyata isminden gelen
kurum imajindan farklilastirmistir. Lexus’un pazar basarisi Amerikan tiiketicisine
liiks ve yiiksek kaliteli bir arabanin Japonlar tarafindan da f{iretilebilecegini
gostermistir. Goriildiigl gibi giiclii ve iyi yonetilen bir kurum imaji, kurumun pazar

payinin genisletilmesi yoluyla kuruma deger katmaktadir (Giizelcik, 1998: 238).

4.3. INSAN KAYNAGI ACISINDAN KATTIGI DEGER

Iyi bir kurum imaji, kuruma insan kaynagi acisindan da deger katmaktadur.
Giiclii bir kurum imaji, iki nedenle ayn1 zamanda degerli bir insan kaynagi aracidir.
Birincisi, iyi bir imaja sahip olmak, yetenekli elemanlar1 etkilemekte ve o kurumda
caligmak icin tesvik etmektedir. Boylece, yetenekli elemanlar, kurumun basarisi igin
calismakta ve sonugta giiglii miisteri iliskileri gelistirmektedir. ikincisi, pozitif bir

kurum imaj1, personel masraflarin1 azaltmaktadir. Cilinkii yetenekli ¢alisan genellikle
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kurum imaj1 iyi olan bir kurumda c¢alismak istemektedir. Yetenekli ve egitimli
calisanlarin ise alinmasiyla birlikte egitim masraflar1 da azalmaktadir. Iyi bir imaja
sahip olan kurumlar, genellikle calisan aramazlar, nitelikli calisanlar bu kurumlara
basvururlar. Béylece kurumlar nitelikli ¢calisan aramak i¢in daha az zaman ve enetji
harcamaktadirlar. Ayrica iyi bir kurum imajma sahip kurumlar, kazanma
programlarint uygulamak ve stratejilerini gelistirmek i¢in, gerekli insan kaynaklarini
cok daha kolaylikla bulacaklardir. Calisanlarin1 ve potansiyel ¢aliganlarini, kurum
imaj1 yonetimine dahil eden kurumlarda ise alim masraflar1 da azalacaktir (Giizelcik,

1998: 239).

Calisanlarin ihtiyag ve beklentilerinin tatmini yoluyla olusturulacak olan
olumlu i¢ imajin, kurum imajina katkilar1 c¢alismamizin ikinci bolimiinde yer

alacaktir.
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IKiNCi BOLUM

iC IMAJ VE iC IMAJI OLUSTURAN UNSURLAR

Kurum imajinin, ¢alisanlarla ilgili olan kismin1 olusturan i¢ imaj ve i¢ imajin

unsurlar1 bu bdliimde ayrintili olarak incelenecektir.

1. IC iMAJ KAVRAMI

Glinlimiiziin hizhh degisim siirecinde, bilinglenen tiiketicilerin satin alma
kararlarinda {iriin kalitesinden ¢ok hizmet kalitesine 6nem verdigi goriilmektedir. Bu
yiizden, bir¢ok isletmede rekabet iistiinliigii saglayabilmek i¢in olumlu kurum imaji
olusturma ve mevcut imaji artirma yoniindeki ¢aligmalar hiz kazanmigtir. Olumlu
kurum imajim yaratabilmek ve calisanlarin kuruma bagliligini saglayabilmek i¢in, i¢
hedef kitleyi olusturan g¢alisanlara ait i¢ imajin olumlu olarak olusturulmasi ve
siirekliliginin saglanmasi gerekmektedir. Eger kurumlar miisteri memnuniyeti
yoluyla karliliklarimi artirmak istiyorlarsa, i¢ miisteri kavramimi ¢ok iyi anlayip,

onlart mutlu etme yoluna gitmelidirler.

1.1. IC IMAJIN ANLAMI

Imaj kavramindan ilk olarak anlasilan, bir kisi ya da kurumun ya da

nesnelerin  digerlerinden ayirt edilmesiydi. Giliniimiizde bilgi teknolojileri ve

kiiresellesme gibi etmenlerle kurumlar, imaj kavramina daha farkli bakmak zorunda
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kalmaktadirlar. Bu baglamda kurum imaji; ¢esitli kuruluslar hakkinda insanlarin
kafalarinda olusan diisiinsel resimler anlamina gelir. Kisilerin ya da kurumlarin
orgiitle dolayli ya da dolaysiz iliski kurduklarinda ortaya c¢ikar. Kisiler bu yolla

kurum hakkinda bir izlenime sahip olurlar ve bu “Kurum imaj1” olarak adlandirilir.

Kurum imajin1 genel olarak degerlendirmeye yonelik olarak yapilan
arastirmalarda, kurumun iyi yonetim tarzi, finansal giicii, yenilik yapma becerileri,
nitelikli personeli kuruma ¢ekme ve onlar elde tutma becerileri, sosyal sorumluluk
bilinci gibi kriterlerle degerlendirildikleri goriilmektedir. Bir paydas grubu olan
kurum c¢alisanlariin da kendi kurumlar ile ilgili bir imajlar1 vardir. Nasil ki kurum
imaj1 tiiketiciler tarafindan olumlu olarak degerlendirildiginde, bunun sonuglar
kuruma artan satig ve karlilik olarak donecekse, ayni sekilde ¢aliganlarin da kendi
kurumlarinin imajimi iyi olarak algilamalar1 onlarin performanslarinin artmasina
neden olacaktir. Kurumlarin farkli iligski gruplari vardir. Bu gruplar ayn1 zamanda
kurumdan farkli beklentilere sahiptirler. Calisanlar da kurumlarindan ¢esitli
sekillerde beklenti igindedirler. Bu beklentilerin kargilanmasi 6l¢iisiinde kurumlar ile

ilgili izlenimleri degisecektir (Kiiciik ve Bayuk, 2007: 800).

Olumlu yonde degisen kurum imaji ile ilgili ¢alisanlarin izlenimleri, kurumun

yaratmaya calistig1 i¢ imajini da olumlu yonde etkileyecektir.

1.2. iC IMAJIN ONEMI

Kurumlarin dogusglari, ister bir girisim fikrine, ister bazi firsatlarin
degerlendirilmesine, isterse gesitli isletmelerin birlesme veya ayrilmalarma bagh
olsun, varolus nedenleri belirlenmis amagclarma dayandirilmalidir. isletme faktorleri
(hammadde, sermaye, teknoloji, girisim vb.), isletmenin farkli diizeylerinde ¢alisan
insanlar tarafindan harekete gecirildikge kurumu amaglarina ulastiracaktir.
Kurumlarda insan kaynaklart yonetimi fonksiyonu, kurum amaclarma ulasirken
gerekli olacak insan kaynaklarini nitelik ve nicelik olarak istenilen zaman ve yerde
hazir tutmakla yiikiimliidiir. insan kaynaklar1 yonetimi boliimiiniin, kurumlarda var
olusu ve yeri kurumun biiyiikligiine ve ydneticilerin kurumdaki insan kaynaklarma

bakisina gore degisiklik gosterebilir (Aldemir vd., 2001: 23).
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Gilinlimiizde benzer mal ve hizmet iireten ¢ok sayida kurum mevcuttur.
Tiiketiciler se¢cim yaparken almak istedikleri mal ve hizmete ¢ok kolay ulasmakta ve
bircok secenekle karsit karsiya kalmaktadirlar. Bilinglenen tiiketiciler segimlerini
yaparken satin alacaklart mal ve hizmetlerin 6zelliklerinden ¢ok, bu iiretimi yapan
kurumlarin 6zellikleri ile daha ¢ok ilgilenmektedirler. Kurumlar bu sartlar altinda asil
rekabet giiciinii, kendi yetenek ve becerilerini gelistirmis, her tiirlii bilgiye ulasan ve
bunu kullanmasini bilen, yaraticiliginin boyutlarin1 her gecen giin genigleten insan
kaynagidan almaktadirlar. Insan kaynaginin éneminin her gegen giin artmasiyla

birlikte, insana birey olarak verilen deger de artmaktadir.

Bu calismada kurumlarda olusturulmaya calisilan kurum imaji ve onun bir
unsuru olarak i¢ imajin 6nemi lizerinde durulmaya calisilmaktadir. Kurum imajinin,
kurum igin Onemine Onceki boliimde deginmistik. Kurum imajim1 olusturma
caligmalarinda, i¢ imaj {izerinde titizlikle durulmasi ve bu yondeki ¢alismalara 6nem
verilmesi gerekmektedir. Kurumlarin i¢ hedef kitlesini olusturan insan kaynaklarina
yonelik olarak yapilan ¢alismalar aslinda i¢ imaj1 olusturmaya ydnelik atilan 6nemli

adimlardir.

I¢ imaj, kurum imajin1 olusturabilmenin 6n kosuludur ve gerceklestirilmesi
kurumda yonetilen insan kaynaklarimin basarisina baglidir. Bu yiizden insan

kaynaklar1 uygulamalar1 kurum i¢inde stratejik diizeyde ele alinmalidir.

Insan kaynaklarma iliskin kararlarm ve uygulamalarm stratejik diizeyde ele

alimmasinin amaglarini ise su sekilde siralamak miimkiindiir (Budak, 2008: 26).

Rekabet iistiinliigii saglamak ve siirdiirmek: Bir kurumun ele gecirdigi
rekabetci lstilinliik, rakiplerinin onu kopyalamasi nedeniyle kisa omiirlii olmaya
mecburdur. Teknolojik yenilikler, satig, dagitim ve tanitim ydntemleri, yonetim
tarzlar1 ve kurumsal yapilar i¢in bu son derece agiktir. Ancak etkili insan kaynaklari
politikalar1 uygulamalariyla uzun donemde yaratilacak yiiksek performansh
caligmalar ve onlarin olusturdugu takimlar kopyalanmasi ¢ok daha gii¢ rekabetci

istiinliikler olusturmaktadir.

Genel isletme stratejisini desteklemek ve giiclendirmek: Basarili insan

kaynaklart stratejik calismasi, kurum vizyonunu, misyonunu ve genel amaglarini
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acikliga kavusturur, bunlarm anlasilmasimi, paylagilmasini, benimsenmesini,

kolaylastirir. Esitsizlik ve memnuniyetsizlikleri ortadan kaldirir.

Giinliik sorunlar iizerinde fazlasiyla yogunlasmaktan kaginmak: Basarili
insan kaynaklarinin stratejik ¢alismasi, uzun donemli bir vizyonu gerektirir. Yazili
vizyon ve misyon bildirileri, yoneticileri giinliik islerle ve ge¢misle ugragmaktan

kurtarip, uzun dénemli amag ve hedeflere odaklanmalarini kolaylastirir.

Kurumlar insanlarin ozellikle disiinsel becerilerinden olugan entelektiiel
sermayeyi, Orgiitsel performansi artirmanin en 6nemli araci olarak gérmektedirler.
Kurumun kullandig1 teknoloji, tirettigi iiriinler rakipleri tarafindan ¢ok kisa zamanda
ve daha diisiik maliyetle taklit edilebilmekte ancak, ¢alisanlarin ige baglhiligi, is
bilgisi, sorun ¢6zme becerileri ve ekip ruhlart bir baska kurumca ele
gecirilememektedir. Bu 0Ozelligi ile insan kaynaginin, kurumlar1 rekabette
rakiplerinden farklilastiric1 dnemli bir unsur oldugu sdylenebilir. insan, artik {iretim
siirecinin bir pargasi olmaktan ¢ok, iiretim ve hizmet siirecini belirleyen, yonlendiren
ve koordine eden gii¢ olarak 6nem kazanmistir. Boylece is ortaminda insanin rolii
degismistir. Insana yapilan biitiin harcamalar herhangi bir gider degil, insan
kaynagma yatirim olarak algilanmaya baslanmistir. Bunun farkinda olan ve insan
kaynagma hem yatirim yapan, hem de ¢alisma kosullarimi onun ihtiyag ve istekleri
dogrultusunda olusturmaya caligan kurumlar, glinimiizde  basariy1
yakalayabilmektedirler. Son yillarda en 6nemli kaynagin insan oldugunu belirten
diisiince, artik bir klise olmaktan ¢ikmis ve anlam kazanmaya baslamis durumdadir.
Yonetim, artik bir kurumdaki en son ve en dnemli agirlik noktasinin insan oldugunun

farkindadir (Ural, 2002: 233).

2. iC IMAJI OLUSTURAN UNSURLAR

Kurumda ¢alisan profesyonel yonetici, idari ve teknik personelin amaci; 6nce
yiiksek bir {icret, daha sonra is garantisi, iyi ¢aligma kosullar, yiikselme, takdir ve
odiillendirilme olanaklaridir. Bu amaglarin her zaman {iist yonetim ve ortaklarin
amaglart ile uyum icinde oldugu sdylenemez. Zira iist yonetimin temel amaci

kurumun karliligin1 maksimize etmek ise personele yiiksek iicret 6denmesi ve iyi is
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kosullarinin saglanmasi 6nemli bir gider kalemi olusturacagindan her iki grubun
amaglarmin ¢atisacagi agiktir. Kurumun yaptigi isin tiirii, yapilan isin 6zellikleri,
yoredeki igsizlik oranlar1 gibi etmenler iicret diizeyinin belirlenmesinde 6nemli rol
oynar. Ucretin yani sira calisanlara verilen basar1 primleri, iicretli tatil, iyi isyeri
kosullar1, sosyal tesisler, kres gibi sosyal haklar da isveren igin birer gider unsuru
olup, kurumun gelirlerini ve karin1 azaltic1 etki yapmaktadir. Ancak bu unsurlarin
calisanlarin moral ve verimi iizerinde yapacag etki de goz ardi edilmemelidir (Ulgen

ve Mirze, 2007: 193).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin ¢aligma alanmna giren, birey-kurum
biitiinlestirilmesinin  saglanmas1 calismalari, c¢alisanlara saygi gosterilmesi,
caliganlarla etkili iletisim kurulmasi, caliganlara gelistirici ve yaratici ortam
sunulmasi, ¢alisanlarin 6diillendirilmesi ve motive edilmesi, ¢aliganlara birey olarak
deger verilmesi, kurumun dis imaji, saglanan sosyal giivenlik ve kolayliklar, is
giivenligi ve sagligiin korunmasi ve gelistirilmesi, kurum kiiltiirii olusturulmasi,
egitim ve yilikselme olanaklarinin saglanmasi, performanslarinin degerlendirilmesi i¢

imaj1 olusturan unsurlardir.

Asagida i¢ imaji olusturan unsurlar ayrintili olarak incelenecektir.

2.1. KURUM - BIREY BUTUNLESMESI

Kurum yonetiminin en 6nemli islevi, yonetim olarak kurum amaglan ile
calisanlarin amaglar1 arasinda bir denge saglamaktir. Orgiitlerin belirli amaglara
ulagmak i¢in birer ara¢ olduklar gercegi kabul edilirse, orgiitsel basariy1 insan
somiirmekte degil, insan kazanmakta aramak gereklidir. Bir bagka deyisle, kurumlar
para kazanmak kadar, insan kazanmak politikasin1 uyguladig1 siirece uzun vadeli
basariy1 saglayabilirler. Bunu gergeklestirmek igin en etkili yol c¢alisanlarin
amaglarini taniyarak onlara yaklasmak ve bu arada isletme amaglarimi ¢aliganlara
yaklagtirmak oldugu soylenebilir. Eger kurum birey biitiinlesmesi saglanabilirse,
bundan her iki tarafta kazangh ¢ikacaktir. Burada en 6nemli rol, yoneticiye diiser.
Kurum, birey biitliinlesmesi orgiitsel birligi dogurur. Bu amag birligi kendiliginden

olusmaz, yaratilir. Bu birligin yaraticis1 ise yoneticilerdir. Yonetici ¢alisanlara
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islerinde diiriist ve verimli caligmanin kurumun ¢ikarlarina da doniik olduguna
inandirabilirse, calisanlar kurumun amaclaria katkida bulunmakla kendi amaclarina

hizmet ettigi bilincine varabilirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 122).

Kurum ve birey arasinda ki biitiinlesmenin saglanmasi amag birligine

baglidir. Saglanan birlik i¢ imajin olusturulmasinda atilan 6nemli bir adimdir.

Calisma yasaminda kurum birey dengesi, basit iicret emek dengesinden ¢ok
daha karmagiktir. Nitekim bir kurumda ayni isi yapan kisiler arasinda ticretin farkli
olmasi, ya da bir kisinin ayni is i¢in farkli kurumlardan farkli iicret talep etmesi,
kurum-birey dengesinin sadece iicret-emek dengesine dayanilarak kurulmayacagini
gostermesi agisindan dnemlidir ve kurum ile galisanlar arasindaki aligveris kisaca su

sekilde siralanabilir (Kiiciik ve Bayuk, 2007: 801).

Calisanlar kuruma,; Belirli bir zaman dilimi icinde emeklerini, 6nceki
islerinden bilgi birikimi ve tecriibelerini, yaraticilik, sorun ¢6zme, analitik yaklagim
gibi yeteneklerini, dirtstlik, 6zveri, sadakat gibi kisilik 6zelliklerini, onceki is

cevresi ve yakinlar gibi niifuz edebilecekleri ¢evre ve iligkilerini verirler.

Karsiiginda ise kurumdan; Ucret, prim ve sosyal kolayliklar gibi maddi getirileri,
kurumun politikalar1 ve gelecek potansiyeline bagli olarak sosyal giivenliklerini,
kurumun imaj1 ve pozisyonlariin diizeyine bagl olarak saygi ve statiiyii, egitim ve

yiikselme olanaklarina bagl olarak gelisim potansiyellerini alirlar.

Kurum, birey biitiinlesmesinin saglanmasi durumunda, kurumsal bag
giiclenecek ve bireyin davranislart ile grubun davranislart benzer amacgl olmaya
baslayacaktir. Eger grup da kurumun amaglar1 dogrultusunda olusmus ise, etkinlik
saglanacak, bireyin zihinsel ve bedensel 6zelliklerinden en iyi sekilde yararlanma
olanag1 elde edilmis olacaktir. Etkinligin saglanmasi, sadece bireyin iiretken
gliclinden yararlanmak olarak diisiiniilmemelidir. Her orgiitsel yapiin bazi kurallari
vardir ve kurumun devamliligt da bu kurallara bireylerin uymasma baghdir.
Kurumlarin bir 6zelligi de siirekliligidir. Eger ¢alisanlarin biiyiik ¢cogunlugu kurumun
sosyal yapisini begenmezse, boyle bir kurumun devamliligit miimkiin olmayacaktir.
Amaglar ve araglarla calisanlar arasinda olumlu bir iliski olmali ve ¢alisanlar

kurumun amaglarini gerceklestirme yolunda gerekli ¢abay1 harcamalidirlar. Boyle bir
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sonug¢ saglanirsa, belirli zaman dilimi i¢inde siireklilik saglanmis olacaktir (Erdogan,

1991: 264).

2.2. CALISANLARA SAYGI GOSTERMEK

Kurumda i¢ imaj olusturmanin bir diger unsuru da calisanlara saygi
gostermek ve bunu kurumun tiim alanlarma yaymaktir. Glinimiizde i¢ hedef kitle
olarak adlandirilan ve degerlendiren kurum caligsanlari, kurumun dis hedef kitlesi
kadar 6nem arz etmektedir. Calisanlar i¢inde bulunduklari kurumda mutlularsa,
kendilerini kurumun bir parcasi olarak goriirlerse yaptiklar1 iste gosterdikleri
performans ve verim o oranda artmakta ve motivasyonlarini olumlu ydnde
etkilemektedir. Bu ylizden kurumlarda ¢alisanlara ve miisterilere esit derecede saygi
gosterilmeli, calisanlar kurum igin 6nemli olduklarmi hissetmelidirler. Ayrica
miisterilerin, caliganlara gosterilen saygiyr gormeleri ve hissetmeleri kuruma
duyduklan sadakati artiracak ve dolayisiyla kurum imajin1 da olumlu yonde

etkileyecektir.

Kurumda yoneticiler, ¢aliganlar1 sosyal birer varlik olarak ele alip, onlara
cesitli gruplara katilma olanaklar1 saglarken ya da cesitli gruplara katilmalarin
hoggoriiyle karsilarken, kisiliklerine, yaptiklart islere, Onerdikleri goriis ve
diisiincelere deger vermelidirler. Calisanlar sadece gruba katilmakla doyuma
ulasamazlar. Yoneticiler ve grup iiyeleri tarafindan takdir edilme, begenilme ve
deger verilme ihtiyaci da duyarlar. Kendilerini baskalariyla karsilastirarak
isyerindeki yerini ve roliinii saptamaya calisirlar. Bireylerin ¢alisma diinyasinda elde
etmek istedikleri statii ve bagkalan tarafindan deger verilme ihtiyaci, sosyal yapi
icinde sayginlik kazanma giidiisiiyle birlesir. Bagkalar1 tarafindan parmakla
gosterilmek, oviilmek, saygi goérmek, begeni kazanmak bu giidiiniin sonucudur.
Ancak bu tiir giidiilerin etkisi kisilere gore degisiklik gosterebilir. Bazilar1 asirt
6l¢iide begenilme kompleksine sahipken, bazi kisiler ise, asirt ilgiden ve dviilmekten
kusku duyar ya da rahatsiz olabilir. Olgiisii degismekle beraber, genelde her insan

oviilmekten, Onemli isler yaptiginin sdylenmesinden, kisacasi ilgi gormekten
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hoslanir. Bu hosnutluk calisanlar1 ise daha ¢ok baglamanin ve isteyerek caligmanin

en giiclii unsurudur (Sabuncuoglu ve Tiiz,1996: 118).

Caliganlar kamuoyunda taninmus, bilyiik kurumlarda ¢aligmak isterler. Bunun
nedeni, bu kurumda c¢aligmanin bireye saglayacagi statiidiir. Bu statliniin

saglanmasinda kurum imajiin ve kurum i¢indeki imajimn etkisi ¢ok yiiksektir.

2.3. CALISANLARLA ETKILI ILETISIM KURMAK

[letisim, bireyleraras1 haberlesme, bilgi, fikir ve duygularin bir kimseden
digerine gecme siirecidir. Ancak bu siirecin olugabilmesi i¢in mutlaka bireylerarasi
bir iliskinin kurulmasma ihtiya¢ vardir. Iletisim, insanlar1 birbirine baglayan ve
onlarin sosyal bir grup halinde ve uyumlu bir sekilde calismalarini saglayan bir
bagdir. Bu bag iki insan1 bazen yakinlastirici, bazen de uzaklastirici rol oynayabilir.
Etkin bir grup ¢alismas1 arzu ediliyorsa, bu grubu olusturan bireyler arasinda bilgi,
fikir ve duygularin karsilikli olarak aksamadan iletilmesi gereklidir (Eren, 2000:
333).

Kurumlar belli amaglar gerceklestirmek icin kurulurlar ve bu amaclara
yonelik olarak calisirlar. Kurumlarin belirledikleri amaglarn gercgeklestirmek igin

etkili bir iletisim ag1 olusturulmasi gereklidir.

Calisanlarla iletisimin {ist yonetimin gorevleri arasindaki oOnceligini tespit
etmeye yonelik yapilan ve "Calisanlarla iletisim: Ust Yoénetimin Yeni Onceligi"
baslikl1 bir aragtirmada, calisanlarla iletisimin amaglari su sekilde ifade edilmektedir
(Ural, 2002: 239). Calisanlarla yonetim arasindaki iliskiyi gelistirmek ve iyi niyet
olusturarak, kurum i¢i degisiklikler hakkinda ¢alisanlar bilgilendirmek. Caligsanlara;
kurum, kurumun friinleri ve hizmetleri, organizasyonun yapisi, kurumsal etikler
hakkindaki kodlar ve kurallar ile kurum kiiltiiriindeki degisiklikler ve kurumun dis is
cevresi hakkinda bilgi vermek. Calisanlarin 6énemli saglik ve toplumsal konular
hakkindaki bilgilerini artirmak ve c¢aliganlarin davraniglarini ve tutumlarini, daha

fazla verimli olmak, kalite odakli olmak ve girisimci olmak yoniinde degistirmek.
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Ayrica calisanlara tazminatlar1 ve fayda planlan hakkinda agiklamalar yapmak ve

calisanlarin toplumsal aktivitelere katilimim artirmak.

Guglii bir imaj yaratmada, calisanlarin ihtiya¢ duydugu kurumsal
politikalardan biride, daha iyi iletisim kurma ihtiyaglaridir. Onemli bir finansal
kurulusta c¢alisanlar arasinda calistiklari kurumla ilgili sikayetlerini 6grenmeye
yonelik olarak yapilan bir aragtirmada, en 6nemli sikayet olarak “kurum igindeki
iletisim eksikligi ve saygmin olmadigi bir ortam iginde bulunmalar1” olarak
bildirilmistir. Calisanlar bilgilendirildikleri zaman kendilerine giivenildigini ve deger
verildigini hissedeceklerdir. Bu durum c¢alisanlarin kurumla ilgili diisiince ve
duygularin1 olumlu yoénde etkileyecektir. Calisanlarin bir hedef etrafinda birlik
olabilmeleri i¢in oncelikle kurumla, hedefleriyle, misyonlartyla ve amagclartyla ilgili
olarak bilgilendirilmeye ihtiyaglar1 vardir. Calisanlarin bu ihtiyaclarinin giderilmesi,
calisanlar tarafindan algillanan kurumun i¢ imajina biiyiikk katki saglayacaktir

(Giizelcik, 1998: 196).

[letisim  agmin  basaris, aym zamanda ydneticilerin  amaglarin
gergeklestirilmesinde iistiine diisenleri yerine getirmesine, her seyden Once birlikte
calistign kisilere amaglarin ne oldugunun iletebilmesine baglhidir. Amaclanan ile
basarilanlar arasinda meydana gelen farkliligin nedenlerinden biri de iletisim

kopuklugudur (Elma ve Demir, 2000: 134).

Kurumlarin varliklarinin devami, etkin olarak isleyen iletisim agina baghdir.
Calisanlarin koordinasyonu ancak iletisim ile gerceklesebilir. iletisim olmaksizin
kurumda isbirliginden ve amag birliginden s6z etmek miimkiin olamaz. Kurumlarda
planlama, oOrgiitleme ve kontrol gibi temel yoOnetim fonksiyonlarinin basarilmasi
kurulan iletisimin basarisina baghdir. iletisim olmaksizin orgiitler gérevlerini
gergeklestiremezler. Etkili iletisim g¢alisanlarin is doyumunu ve performanslarini

artirdig1 gibi bireylerin isine olan bagliligini1 da artiracaktir.

Kurumlarda etkin bir yonetim iyi bir iletisim siirecine dayanmaktadir.
Yonetim fonksiyonlar1 ile ilgili kararlar1 olusturan fikirler cesitli bigimlerde
gonderici ve alictmin karsilikli duygu ve jestlerini de igererek iletilmektedir.
Katilmali yonetim bigimlerinde kararlarin olusturulmasinda bireyler arasinda fikir,

bilgi ve duygularin alinip verilmesi de iletisime giizel bir 6rek olusturmaktadir.
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Kurumlarda, calisanlarla yoneticiler arasindaki yatay ve capraz iliskiler aslinda
bicimsel veya bicimsel olmayan iletisim tiirlerini olustururlar. Iletisimden
bahsedilebilmesi icin bireyler arasinda karsilikli olarak fikir, bilgi ve duygu
aligverisini zorunlu kilan bir iliskinin kurulmasi gerekmektedir. Bu iligki bir {ist
yoOnetim tarafindan 6nceden belirlenmis ve zorunlu kilinmig ise bu bigimsel iligki
olarak adlandirilir. Eger bu iliski herhangi bir zorunluluk olmadan haber ileten
(gonderici) ile haberi alan (alic1) arasinda herhangi bir ihtiyagtan dolayi ortaya ¢ikan
bir iligki ise bigimsel olmayan iletigim olarak adlandirilir. Kurumlarda bigimsel
iletisim kadar bigimsel olmayan ve kendiliginden olusan iletisimde ¢ok yaygin ve

etkilidir (Eren, 2000: 333-334).

Glinlimiiz ¢agdas kurumlarinda sistematik iletisim diizeninin G&nemi,
geleneksel kurumlara gore daha iyi anlasilmakta ve bundan dolayir da iletisim
sorunlarin1 gidermek i¢in ¢aba harcanmaktadir. Kurum iginde yer alan organlar ve
ozellikle karar organlar1 arasinda isleyen iletisim diizeni yonetimin basarisint énemli
Olciide etkiler. Kurumlarda amaglardan sapmadan basarinin saglanmasi igin,
yoneticiler arasinda goriis ve diisiince birliginin saglanmasi gereklidir. Bu
birlikteligin sadece yoOneticiler arasinda olmasi yeterli olmayip, yonetici ve ¢alisanlar
arasinda ve calisanlarin kendi iclerinde de saglanmasi gereklidir. Bu gii¢ ve is
birliginin saglanmasi i¢in ise kurumda yer alan her diizeydeki bireyler arasinda

stirekli ve diizenli bir iletigimin olmasi zorunludur.

Kurumlar amaglan dogrultusunda faaliyet gosterirken emirler, talimatlar,
yonergeler kurum icinde dikey, yatay, ¢apraz olarak akacak, bunlarin igerikleri
anlasilacak ve bunlara uygun davraniglar yerine getirilecektir. Bu siirecte, cesitli
engeller ile karsilagilabilir, anlatilmak istenen kavram, verilmis emirler
anlasilamayabilir. {letisim siireci bu agidan ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir (Bumin;

2003: 71).

2.4. CALISANLARA GELISTIRICi VE YARATICI ORTAM SUNMAK

Kurum icinde yaratilacak olan iletisim sistemi c¢alisanlarin yaraticiliklarim

kullanabilmeleri ve kuruma katkida bulunabilmeleri icin firsat taninmasini
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saglayacaktir. Calisanlara yaraticiliklarini kullanabilecekleri olanaklar saglandiginda,
onlarin kendilerini 6nemli hissetme ihtiyacglar1 da giderilmis olacaktir. Ydneticilerin,
calisanlarina sorumluluk almalar1 i¢in sans vermeleri gerekmektedir Eger yoneticiler
calisanlara yaraticiliklarim1 kullanmak icin sans verirlerse, ¢alisanlarin gergekten iyi
bir is yaptiklar goriilecektir. Goriildiigli gibi ¢alisanlarin motivasyonu agisindan
kurum i¢inde yaraticiliklarini kullanabilecekleri bir ortam yaratilmasi gerekmektedir.
Onlara bu firsat saglandiginda, kurumun c¢aliganlar arasinda algilanan i¢ imajt

gliclenecektir (.Kiigiik, 2005: 260).

Yeni makine ve aletler, temiz ve rahat igyeri gibi iyi calisma kosullar
calisanlarin moralini yiikseltmede destekleyici rol oynayacaktir. s yerlerinde ortaya
¢ikan zararli maddelerin ve gazlarin hastaliklara neden olduklar1 hatta bu ylizden
Oliimlerin meydana geldigi goriilmektedir. Bu nedenle calisanlar, ¢calisma yerlerinde
tedirgin ve korku i¢inde c¢aligabilmektedir. Oysaki 1s1, 151k ve havalandirma
sistemlerine sahip, temiz ve tertipli soyunma yerleri olan isyerleri ve ¢alisma
ortamlari, ¢alisma kosullarinin doguracagi olumsuz etkileri ortan kaldiracaktir (Eren,

2000. 186).

Kurumlarda i¢ imaji olusturmaya yonelik olarak yapilan ¢aligmalarda
katilme1 yonetim yaklasimlari kabul edilmekte ve bunu gergeklestirmek igin
calisanlarin is ve caligma kosullar ile ilgili kararlara katilmalar1 ve bunun sonucunda

da yaraticiliklarini gelistirmeleri saglanmaya calisilmaktadir.

Giiniimiizde kurumlarin ¢agdas teknolojiye ayak uyduramamasi, kurumlarda
insana Onem verilmemesi c¢alisanlart olumsuz yonde etkilemektedir. Bilim ve
teknolojideki gelismeler, yerlesim yeri ve ig yerlerinin bilylimesi, hizli niifus artis1 ve
uluslararasi rekabetteki artig, insanlarin yasam diizeylerini yiikseltmeye yonelik artan

hirslar galisanlara daha rahat caligma ortami sunmayi gerekli kilmaktadir.

Cagdas yonetim yaklagimlarini benimsemis kurumlarda, insan her yoniiyle
Oonem tagimaktadir. Cagdas insan, insan onuruna yakisir sekilde ¢alismay1 istemekte,
bunun i¢in de kendisine, tiim firsatlarin yaratilmasi beklentisini tasimaktadir. Bu
ylizden yoneticiler de g¢alisanlarin yasam kalitesini artirmaya yonelik ¢aligsmalara
onem vermektedirler. Insanlar artik kendileri icin, daha fazla toplumsal ve psikolojik

doyum saglayabilecekleri bir yasam bicimi ve yasam standartlar1 istemektedirler.
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Calisma kosullarmin iyilestirilmesi, kurumun verimliligini arttirirken, diger yandan
calisanlarin niteliklerini yiikseltip, doyuma ulagmalarina da yardimeci olmaktadir. Is
yasaminin niteliginin yiikseltilmesi, mevcut ¢alisma ortaminda degisiklikler yaparak
daha iyi calisma kosullar1 olusturulmasina ve yasam kalitesinin yiikseltilmesine

hizmet eder.

2.5. CALISANLARI ODULLENDIRMEK

Caliganlar odiillendirmek, i¢ imajin bir diger unsuru olarak kargimiza
cikmaktadir. Odiil, ¢alisirken fark yaratmanin maddi ve manevi karsihigidir.
Calisanlar, {icret, terfi, statii, takdir gibi dissal unsurlarla 6diillendirilebilecegi gibi,
basarma duygusu, 6zgiiven, kendini degerli ve dnemli hissetme gibi igsel unsurlarla

da odiillendirilebilirler.

Calisanlarin  odiillendirilmesi, mutlaka parasal acgidan tatmini saglayacak
degerde olan &diillendirmeler olmayabilir. Odiiller calisanlart mutlu edecek,
duygusal tatmini saglayacak tiirden de olabilir. Aym personeline verilen bir giinliik
fazla tatil olanag, diizenlenen bir organizasyonda diger ¢alisanlara takdimi, bir spor
miisabakasi, sinema veya tiyatroya alinan bilet seklinde de olabilir. Calisanlarin
kurum i¢inde odiillendirmeleri i¢ imaji dolayisiyla da dis imaji olumlu yodnde

etkileyecektir.

Odiiller, basarili performans sergileyen calisanlara “tesekkiir” mesajini
iletmenin en iyi yoludur. Odiillendirmenin amaci ¢alisanlara “sana deger veriyoruz”,
“yaptigin isi takdir ediyoruz” mesajim1 vermektir. Ancak oOdiillendirmenin basarili
olabilmesi ic¢in Oncelikle, kurum yapisinin ve kiiltiiriiniin dikkatle incelenmesi
gereklidir. Daha sonra, yonetimden ve ¢alisanlardan beklentilerinin neler oldugunu
ogrenmek ve 6diil programinimn hedeflerini belirlemek gerekir. Odiillerin ne siklikta
verileceginin, zamanlamasinin, ne tiir bir 6diil olacaginin ve ¢aliganlara ne sekilde
sunulacagmin belirlenmesi 6nemlidir. Kosullar degistiginde o6diil programim
degistirmeye hazirlikli olmak ve esneklik saglamak gereklidir. Odiillendirme

caligmalarinda asagida siralanan temel ilkelerin goz oOniinde bulundurulmasi

gerekmektedir. Bunlar (Barutgugil, 2004: 452).
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Olciilebilenin  Odiillendirilmesi: ~ Odiillendirmenin bazi 6n  kosullart
bulunmaktadir. Eger, istenen sonuglar agikca belirlenmemisse ve uygun Olgme ve
degerleme sistemleri kurulmamigsa d&diillerden s6z etme olanagr yoktur.
Odiillendirme konusunda bir sorun yasaniyorsa nedeni biiyiik olasilikla &lgme

sistemidir ya da istenen sonuglari tanimlamadaki eksikliktir.

Odiillendirmenin Uygulanabilir Olmasi: Eger bir &diil bicimini uygulamaya
olanak yoksa onun giindeme getirilmemesi gerekir. Herhangi bir ddiiliin en temel

unsuru uygulanabilir olmasidir.

Tiim Calisanlarin  Odiillendirilebilir Olmasi: Calisanlarin bir 6diil icin
secilebilir olmaktan alikonulmas: odiil i¢in ugras verme heyecanin1 kirar.
Calisanlarin 6diil i¢in secilebilirlik sanslarini artirmalar1 gerektigini bilen kurumlar,
odiiller ile hiyerarsi arasindaki bagi yok etmekte ve calisanlarin st diizeye gelmeden

de cekici ddiillere sahip olabileceklerini gérmelerine yardime1 olmaktadir.

Odiillerin Gériilebilir Olmasi: Odiillerin etkileyici olabilmesi, verildikleri
kisiler ve diger caligsanlar tarafindan gozle goriilebilir olmalarina baghidir. Bu ilke,

parasal yonii olmayan odiiller i¢in de gecerlidir.

Odiillerin Performansa Bagh Olmasi: Eger bir ¢alisandan iistiin performans
bekleniyorsa bunu gerceklestirdiginde onun o6diillendirilmesi, gergeklesmediginde de
odiillendirilmemesi gerekir. Iyi bir &diil gegmis performans icin tesekkiir eder,

gelecek icin de heves yaratir.

Odiillerin Geri Alinabilir Olmasi: En iyi odiiller genellikle geri alinabilir
olanlardir. Gerektiginde geri dniilebilir bir karar yoneticiye esneklik saglar. Odiiliin
istenmeyen bir sonucu ortaya ¢iktiginda bunun giderilmesi ya da en azindan

zararlariin bir noktada kesilmesi ve hatanin tekrarlanmamasi saglanmalidir.

Odiillerin ~ Kisileri ~ Gelistirici  Olmasi:  Parasal olmayan  odiiller
kiigiimsenmemelidir. Bu tiir o&dillerin en ¢ekici yonii, kigilerin kendilerini

gergeklestirdikleri ya da ruhsal agidan zenginlestiklerini hissetmelerini saglamasidir.

Odiillerin ~ Belirlenmesinin  Kattimli  Olmasi:  Aym diizeyde bulunan
calisanlarin, astlarin ve miisterilerin de Odiillendirme ve Olgme sistemlerinin

belirlenmesine katilimlart saglanmalidir.
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Calisanlarin 6diillendirilmesinde hedeflenen; uygun calisanlarin cezbedilmesi
ve mevcut calisanlarin kurumda tutulmasi, calisanlarin performans diizeyini
sirdiirmeleri ya da artirmalar1 ve yasal yiikiimlillikklerin yerine getirilmesidir. Bu
hedefler belli bir biitce icinde saglanmaya calisilmalidir. Calisanlara 6denen iicretler,
piyasa kosullarina goére iyi durumda olmali ve insanlarin o isyerinde g¢alismak
istemeleri saglanmalidir. Odiiller calisanlar1 giidiilemek amaciyla verilir, ancak
odiillerin hangi kosullarda giidiileyici olduguna dikkat etmek gerekir. Calisanlar, iyi
bir performans gostermenin belli oOdillerin elde edilmesini saglayacagina
inanmalidirlar. Performans ile oOdiiller arasindaki baglantidan emin olmalidirlar.

Caliganlar verilen 6diilleri cazip bulmalidirlar (Ergin, 2002: 169).

I¢c imaj1 olusturmaya yonelik olarak olusturulan bir ddiillendirme sisteminin
ayrica su oOzellikleri tasimasi 6nemlidir (Budak, 2008: 507): Odiillendirme sistemi
kurumun stratejileri, vizyon ve degerleriyle biitiinlesmis olmalidir. Bu sistem tutarlt
ve iyi disiiniilmis bir felsefe semsiyesinde yapilandirilmali ayrica ¢alisanlara
kurumun verimliligine ve karliligina destek saglayan bir anlayisla “kazan- kazan”
mantiginin egemen oldugu bir sistem olarak kurulmalidir. Odiillendirme, calisanlarm
yetenek, yaraticilik ve yetkinliklerini artirmalari yoniinde tesvik etmeli, kurum
performans ile tutarli olmalidir. Odiillendirme sistemi kurulurken siirekli gelismeyi

tesvik edecek bir rekabet ortami1 yaratmasina ¢aligilmalidir.

2.6. CALISANLARIN MOTIiVASYONU

Motivasyon, canlanma, davraniglarda kararlilik ve davraniglarin yonetilmesi
olarak tanimlanabilir. Motivasyon, belirli bir eylemi yerine getirmek i¢in ¢alisanlarin
baz1 i¢sel ve digsal faktorlerden aldigi giicle cosku ve kararlilik gostermesini ifade
eder. Bu konudaki caligmalar, is ortaminda insanlar1 harekete gegiren giiclerin ve
giidiilerin neler oldugu, belirli davraniglara iten ya da ¢eken faktdrlerin nitelikleri ve
nasil gelistirilebilecekleri iizerinde yogunlasir. Insanlarin yeme, igme, basari, para
gibi bazi belirgin ihtiyaclar1 vardir ve bu ihtiyac¢lar1 gidermek i¢in bir ¢caba ve ¢aligma
gerekir. Caliganlar ihtiyaglarii giderecek odiiller ve kazanimlar pesinde kosarlar.

Odiiller ¢alisanlari daha fazla caba gostermeye Ozendirir. Odiillerle ilgili
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geribildirimler ise 6diiliin o kisiye uygun oldugunu ya da olmadigmi ve tekrar

kullanilmasi1 veya kullanilmamasi gerektigini soyler (Barutgugil, 2004: 372).

Insanlar yaptiklar isten ve is ¢evresinden memnun olduklar1 siirece daha
verimli caligirlar. Motivasyon, insani harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini
belirleyen, onlarin diisiinceleri, umutlari, inanglar, kisaca arzu, ihtiyag ve

korkularidir (Eren, 2000: 474).

Motivasyon yonlendirici bir giigtiir ve bireylerde belirli seylere karsi duyulan
ihtiyagla baglar. Bir ihtiya¢ ortaya ¢iktiginda bireyde onu karsilama istegi belirir.
Boylelikle birey, itici bir gilicle uyarilmaya baglar. Motivasyon, insanlarin basarili
olmalarina, kigisel tatmine ulagmalarina yardimci olur. Motivasyon eksikligi ise,
bireylerin hayatlarin1 tehdit etmez ama ¢ok rahatsizlik verir. Caligsanlarin yaptiklari
isten memnun olmadiklarin1 fark edebilmek, onlar1 motive etme yolunda atilacak ilk
adimdir ve nigin calistiklari, calismalar1 karsiliginda ne bekledikleri konusunda
bilgilenmek gereklidir. Insanlari motive eden faktérler gesitlidir ve birisini motive
eden bir sey, baska birisinin motivasyonunu bozabilir. Motivasyon olusturmanin en
etkili yolu ¢itay1 yiiksek tutmak ve onu siirdiirebilmektir (Tutar ve Erdénmez, 2007:

150).

Motivasyon siirecinde basarili olunmasi, kurumlarda ortak amaclarin neler
oldugunun saptanmasina ve kisisel ve kolektif amaglarin uzlastirilmasina baglhidir.
Ancak istemek yeterli degildir ayn1 zamanda istenilen seyleri gergeklestirecek
yetkinin bulunmasi ve oOrgiitte sosyal dayanigsmayi gerceklestirecek bir ortamin
olusturulmast  gerekmektedir. Calisanlarin  ¢alistiklar1  kurumun  amaglarmi
gergeklestirmesi kosullarini arastirmalar gerekmektedir. Kurum i¢inde caliganlarin
bazi ihtiyaglarmin giderilmesi, onlan orgiite, ise baglayan ve verimliligin artigini
etkileyen 6nemli bir unsurdur. Bu sebepten motivasyon siirecinde ihtiyaglarin

karsilanmasi oldukca énemlidir.
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2.7. CALISANLARA BIREY OLARAK DEGER VERMEK

Calisanlarin en Onemli ihtiyaclar1 arasinda, kurum iginde sadece galisan
olarak degil, ayn1 zamanda birey olarak da deger gérmek vardir. Kurum icinde birey
olarak deger gordiigiinii hisseden bir ¢alisanin, motivasyonu artacak ve bdylece bu
kurulusta calismaktan dolayr mutlu olacaktir. Diger yandan kurum i¢in O6nemli
oldugunu hisseden bireyin, yaptig1 ise olan bagliligi ve yaraticiligi da artacaktir.
Olumlu ve basarili bir i¢ imaj, misterileri tekrar getirdigi gibi, saglam ve uzun

donemli kurum imaj1 i¢in de 6nemlidir (Giizelcik, 1998: 198-199).

Calisanlarin birey olarak deger gérme ihtiyacina yonelik olarak yapilan,
personel balolari, yemekler, spor miisabakalari, geziler ve diger faaliyetler yoluyla
calisanlar arasinda takim ruhu olusturulmakta ve kurumun hedeflerine ulasmasi

yolunda motive edilmektedirler.

Calisanlar kararlarini, ¢ogu zaman farkinda olarak veya olmayarak, kendi
kisisel amaglari, iicret artiglari, ya da terfi olanaklari, ast ya da iistlerle olan iligkileri,
kurum ic¢indeki statiileri, kisisel rahatliklar1 ve bunlara benzer amacglar acisindan
degerlendirirler. Kurum, calisanlarin kisisel degerlerini kurumun degerleri ile
uyumlastiran ve Dbiitlinlestiren 06zendirici bir etkide bulunarak calisanlarin
davraniglarimi etkiler. Kurum, kendi degerlerinin gergeklesmesine hizmet eden
davraniglart 6zendirir ve Odiillendirir. Kisisel degerlerin gerceklesme olanaklari,
kurumsal degerlerin benimsenmesi ve bunlara uygun hareket edilmesiyle artar (Eren,
2000: 204). Bu yiizden kurum, calisanlarin degerlerini gz Oniinde bulundurarak,
calisanlarina birey olarak deger vermeli ve bunu onlara hissettirmelidir. Y oneticiler,
caliganlarin kisiliklerine, yaptiklar iglere, onerdikleri goriis ve diisiincelere 6nem

vermelidirler.

Calisanlar, kurumun yoneticileri ve diger caligma arkadaslan tarafindan takdir
edilmek, begenilmek ve deger gormek isterler. Calisan kendisini kurumdaki veya
benzer kurumlardaki caliganlarla kargilagtirarak yerini ve igyerindeki roliini

belirlemeye ¢aligir.
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2.8. DIS IMAJ

Dis imaj, bir kurumun disaridan nasil algilandigi yani kurumun dis hedef
kitlesini olusturan; miisteriler, aracilar, sendikalar, kisacas1 kamuoyu tarafindan nasil

algilandig ile ilgilidir.

Calismamizin birinci boliimiinde de iizerinde durdugumuz gibi, dis imaj
kurum imajmin unsurlarimdan birisidir ve kurum imajim1 olusturmaya yonelik
caligmalarda Onemli bir yere sahiptir. Dis imaj, kurumun disariya yansiyan
goriintiisiidiir ve dis hedef kitlenin c¢esitli kanallar yoluyla elde ettigi bilgilere iliskin
degerlendirme ve yorumlarindan olusur. Bu bilgiyi elde etti§i kanallar arasinda
reklamlar, i¢inde bulunulan kiiltiirel ortam, duyurular, kurumun ¢alisanlarindan, es

dost ve arkadaslarindan duyduklar vardir.

Dis imaj, olumlu i¢ imaj yaratma caligmalarinda oldukca dnemlidir ¢iinkii
calisanlar kamuoyunda taninmis, biiyiik kurumlarda ¢alismak isterler. Taninmis bir
kurumda yer almak, calisana toplumda bir statii saglar. Ozellikle kurumla
biitiinlestigi durumda, kurumun basarisiyla Oviiniir, mutluluk duyar. Bagkalari
tarafindan c¢alistigi kuruma iliskin Gviicii sozler sOylenmesi g¢alisana kivang ve

calisma onuru asilar.

2.9. SOSYAL KOLAYLIKLAR

Glinlimiiz kosullarinda, calisanlarin 6neminin her gecen giin artmasiyla
birlikte, sosyal yardim ve hizmetler, 6denen asil ticretin 6nemli bir pargasi haline
gelmigtir. Devletin ¢alisanlar koruyucu diizenlemelere gitmesi, sendikalasma gibi
gelismeler sonucunda, igverenler, kendi kurumlarinin de yararina olacagi inanciyla,
personele ticret yaninda s6z konusu yardim ve hizmetler kapsaminda gesitli katki ve
olanaklar sunmaya baslamislardir. Boylece, personel fazla giic harcamadan ek gelir,
iyl calisma kosullar1 ve gesitli yardimlar saglamaktadir. Bu ¢aligmalar olumlu ig
imaj1 olugturma yolunda atilan énemli adimlardan biridir, ¢iinkii nitelikli personeli

kuruma ¢ekmeye ve tutabilmeye yardimer olur.
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Kurumlar tarafindan c¢alisanlara saglanan sosyal kolayliklar; ¢alisan, kurum
ve toplumsal agilardan 6nemli yararlar saglamaktadir. Sadece g¢alisanlarin yararina
gibi goriilen sosyal yardim ve hizmetler, kurumun verimliligi ve toplumsal baris ve
huzur agisindan da biiylik 6nem tagimaktadir. Sosyal yardim ve hizmetlerin amaglar
kisaca su sekilde siralanabilir (Ozgen vd. 2002: 282). Her seyden &nce, ¢alisanlarin
calisma kosullarmin ve caligma hayatinin niteliginin gelistirilmesini saglanmalidir.
Sosyal yardim ve kolayliklar yoluyla calisanlara ek gelir ve olanaklar vererek, daha
iyi bir yasam standardina ulagmalar1 saglanmalidir. Sosyal yardim ve hizmetlerle,
caliganlarin moral ve ig doyumunu yiikseltilmelidir. Biitiin ¢alisanlarin kurumun daha
fazla gelismesine yonelik ortak ¢aba ve yon gdstermesi saglanmalidir. Caliganlarin
kuruma baglilig1 ve isi sahiplenmesini saglanmalidir. Bu sistem yardimi ile iggéren
devir hizinin ve igse devamsizligin diigiiriilmesi hedeflenmelidir. Olumlu bir i¢ imaj
olusturarak, nitelikli ve seckin calisanlar kuruma cekilmelidir. Toplumun sosyo-
ekonomik yonden gelismesine yardimei olarak, calisanlarin da ekonomik ve sosyal
ihtiyaclarinin daha iyi karsilanmasini yoluyla, ¢alisma yasami ve is bariginin

gelisimine katkida bulunulmalidir.

Kurumlarda ¢alisanlara sunulan sosyal yardim ve hizmetlerin nasil
olusturulacagir iyice arastirllmalidir. Yalnizca belirli bir grubun ihtiyaglarim
kargilamaya yonelik olarak olusturulan bir program, diger calisanlarin tepkisiyle
karsilagacagindan beklenen yarar1 gosteremeyecektir. Sosyal yardim ve hizmetler
programimin en Oonemli eksikligi, gosterilecek cabaya ragmen, biitiin ¢alisanlar
memnun edememesidir, ¢iinkii farkli demografik 0&zelliklere sahip c¢alisan
gruplarinin, farkli beklentilerini tiimiiyle tatmin etmek olduk¢a zordur. Bu gercevede,
kurumda sosyal yardim ve hizmetlerin kapsam, icerik ve tiirlerinin belirlenmesi ve
uygulama asamalarinda, yoneticiler bazi ilkeleri dikkate alarak, onlara uygun
davranabilirler. Bu ilkelerin baslicalar1 ise sunlardir (Ozgen vd., 2002: s.283). Her
seyden once kurumda uygulanacak sosyal yardim ve hizmetler, kurumun vizyonuna
uygun olmali ve amaglarimin gerceklesmesine katki saglayacak nitelik ve nicelikte
olmalidir. Kapsamli, objektif ve uygulanabilir olmalidir. Sosyal yardim ve hizmetler,
tim calisanlara esit bir sekilde ve tiimiinii kapsayacak nitelikte uygulanmalidir.
Sosyal yardim ve hizmetler, ¢calisanlarin gercek ihtiyaglarini karsilayacak nitelikte ve

onceligi iyi belirlenmis olmalidir. Sosyal yardim ve hizmetlerin gruplara yonelik
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olarak uygulanabilir 6zellik ve nitelikte olmas1 kurum agisindan daha az maliyetli
olacaktir. Sosyal yardim ve hizmetler olanaklar 6lciisiinde, olabildigince
cesitlendirilerek, uygulamaya yonelik esnek planlar gelistirmelidir. Degisik calisan
gruplarmin ihtiyaglarimi karsilayacak nitelikte planlar gelistirilmelidir. Segilen ya da
uygulamasi diigiiniilen planlar maliyet ve finansman boyutu dikkatle incelenmelidir.
Sosyal kolayliklar kurumlar i¢in 6nemli olan bir maliyet unsurudur. Yilik ticretli izin
verilmesi, ikramiye, elbise yardimi, hayat sigortasi, lojman olanaklari, kres ve okul

hizmetleri gibi biitiin yardim ve hizmetler kurumun maliyetlerini yiikseltmektedir.

Sosyal kolayliklarin kurumun verimlilik ve karliligina sagladig katkilar ise su
sekilde siralanabilir (Ozgen vd., 2002: 285): Sigorta ve emeklilik gibi bazi hizmetler
calisanlarin gelecekle ilgili endiselerini giderdigi i¢in, morali yiikseltecek ve daha
etkin bir sekilde ¢aligmalarimi saglayacaktir. Calisanlarin fiziksel ve zihinsel yonden
dinlenmesini saglayan plan ve programlar sonucu, ¢alisanlarin verimliligi artacaktir.
Kurumlarda bireysel amag ve beklentiler de dnemlidir, bu yiizden sosyal kolayliklar
caliganlarin amag¢ ve beklentilerine katki saglayacak, calisanin igine ve kuruma
bagliligin1 artiracaktir. Sosyal kolayliklar ¢aligan ve isveren arasindaki iligkilerin
gelismesine olumlu katkilar saglayacaktir. Sosyal yardim ve hizmetler bir yandan
calisanlara onemli katkilar saglarken, kurumun verimliligi ve karlilig1 {izerinde de

onemli katkilar saglayacagi muhakkaktir.

2.10. IS GUVENLIGI VE CALISANLARIN SAGLIGI

Kurumlarda giivenli bir ¢alisma ortaminin saglanmasi, is kazalar1 ve meslek
hastaliklarin1 yaratan nedenlerin saptanmasi ve bunlarin ortadan kaldirilarak gerekli
onlemlerin alinmasi c¢alisanlarin giivenini kazanmak ve olumlu bir i¢ imaj

olusturmak acisindan ¢ok énemlidir.

Calisma kosullarmin kotii oldugu, is glivenligi 6nlemlerinin alinmadigi bir

kurumun, c¢aligsanlar1 kendine ¢cekmesi ve tutmasi miimkiin degildir.

Her tiirlii kurumda istihdam sonucu dogan, bireysel yaralanma veya maddi

hasara veya tiretim akiginda aksamaya yol acan ve bireysel yaralanma yaratabilecek
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istenmeyen olaylara is kazas1 denir. Bagka bir ifadeyle bireysel hasar olmasa da
iiretim veya isin akisini engelleyebilecek ve maddi hasara yol acan bir olay is kazasi
olarak tamimlanabilir. Is giivenliginin saglanabilmesi i¢in, is kazalarmin olusumunda
etkili olan unsurlarin bilinmesi ve anlagilmas1 gerekmektedir. Bu unsurlar bilindigi
takdirde, kaza olayinin olusmasi veya olan bir kazanin tekrarlanmasi &nlenebilir. Is
kazalari, giivensiz davranis ve giivensiz fiziki kosullarin birlesmesi ile olusur. Is
giivenligi acgisindan tehlike yaratan kaynaklar kurum tarafindan tanindiktan sonra,
bunlarin siirekli olarak denetimi ve gozden gecirilmesi gerekir. Hatali ve eksik
kosullar arastirilarak, bu yetersizlikler kazalar olusmadan once gortilerek gerekli

onlemler aliabilir (Kaynak vd., 1998: 397-398).

Kurum yoneticileri, ¢alisanlarin saglik ve giivenligini koruma gorevini yerine

getirirken, su ilkelere uymak zorundadir (Budak, 2008: 337).
- Temel gorev, koruyucu hizmetlerdir.
- [s ile isin saglik yonii birbirinden ayrilamaz.

- Oncelikle iizerinde durulmasi gereken insandir. Uretim ikinci

plandadir.
- Is giivenligi ve is¢i saglig1, her iste caliganlarin saghig ile ilgilidir.

- Is giivenligi ve isci saglhgi, yalmzca is kazalari ve meslek

hastaliklarindan olusmamaktadir.

- Is kazalariyla, meslek hastaliklari &nlenebilir nitelikte olgulardir.
Dolayisiyla bunlarin olugmasi, gerekli onlemlerin alinmadiginin

gostergesidir.

- Is giivenligi ve isci sagligi konularinda, siirekli olarak savunma
halinde olmamak gereklidir. Yalnizca c¢alisanlarin sagliginin

korunmasi degil, gelistirilmesi de amaglanmaktadir.
- Yasama ve calisma kosullar birbirinden ayrilamaz.
- Caligilan ve ¢alisilmayan donemler birbirinden ayrilamaz.
- Calisan ve ailesinin saglig1 arasinda dogrudan baglant1 vardir.

- Calisanin giivenligi ve saglig birbirinden ayrilamaz.
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- Calisanin giivenligi ve saghigi bir ekip hizmetidir. Cok sayida

uzmandan olusan bir hizmetin sunulmasi zorunlulugu vardar.
- Caligan sagligi hizmetlerinde kurumlar arasi isbirligi zorunludur.

- Calisan giivenligi ve saghiginin odak noktasinda isyeri hekimi

vardir.
- Hukuka saygt bir biitiindiir.

- Konunun ekonomik boyutu hizmet planlayicilarindan sunuculara

kadar herkesi ilgilendirir.

- Bireysel cabalarla ve tek bir kurumun cabalariyla istenilen sonug
elde edilemez. Ulke o&lgeginde kalarak ve diinya o6lgeginden
soyutlanarak kalic1 sonuglar alinamaz. Bunun i¢in 6ncelikle bolgesel

isbirligi programlarinin olusturulmasi gerekir.

- Bilim ve teknoloji alanindaki hizli gelismeler, calisan sagligi
alanindaki gelismelerin de siirekli olarak yenilenmesini getirmekte,

dolayisiyla siirekli egitimi gerekli kilmaktadir.

- Is giivenligi ve saghginda, arastirma, istatistik ve tarama ¢aligmalari

cok onemli bir yer tutar.

- Calisanlarin saglhigim korumak ve gelistirmek temelde igverenin
yikiimliligidiir.

- Is giivenligi ve sagligmnin basarisi, bundan yarar saglayanlarmn
sahiplenmesiyle  dogru  orantilidir.  Calisanlarin  sagligini
koruyabilmek ve gelistirebilmek, saglikli yasam siiresini
uzatabilmek, sayilan temel ilkeler dogrultusunda uygulamay1
yonlendirmeyi gerektirir. Aym yaklasimi benimseyen, ayni amaci
paylasan insanlarin dayanigmasi ve birlikte ugras vermesi sayesinde
daha giiclii ve etkili uygulamalarin gelistirilebilmesi miimkiin

olacaktir.

Calisanlarin sagligi ve giivenligi ¢alisanlarin hem is yerindeki hem de isiyle

ilgili olarak igyeri disindaki faaliyetlerini kapsayan bu nedenle de ¢ok yonlii
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calismalar1 gerektiren bir konudur. insaat, maden, fabrika, otel gibi dl¢ek biiyiikliigii
ne olursa olsun, iiretim faaliyetlerinin bulundugu her alanda saglik ve giivenlik
caligmalarina ihtiyag vardir. Bu calismalarda tip, fizik, kimya, miihendislik,
matematik, istatistik, sosyoloji, psikoloji, ergonomi gibi bilim dallarindan da

yararlanir (Yiiksel; 2004: 238).

2.11. KURUM KULTURU

I¢ imaj1 olusturan unsurlardan en &nemlilerinden birisi kurum kiiltiirdiir.
Kurum kiiltiirti, en genel tanimiyla bir kurumdaki bireylerin davranislarini yoneten

yazilmamis kurallarin biitlintidiir.

Kurumlar farkl kiiltiir mozaigine sahip bireylerden olugmaktadir. Bu bireyler,
gorevsel ve mesleksel norm ve Olciitlerle bir araya gelmis, bir arada bir grup
olusturmanin dogal bir sonucu olarak diger kurumlardan farkli ama kendi iginde
ortak inan¢ ve degerler sistemi olusturmaktadirlar. Olusan bu sistem, kurum iginde
degisik inang, deger, tutum, diisiince sekli ve ahlak anlayiginin bir arada var olmasina
yardim eder ve kurum kiiltiiri olarak bilinir. Toplumda bir grubun veya kurulugun
iiyesi olmak o topluluga uyum saglamayi1 gerektirir. Uyum saglamanin, grup veya
kurulug tarafindan benimsenmenin temel kosusu ise, ortak amaglar, standart ve
degerler ile alisgkanliklar, felsefe ve ideolojileri paylasma geregini ortaya koyar.
Uyelerin benzer davranis, tutum ve isbirligi icinde hareket edebilmeleri icin bu

gerekli bir unsurdur (Eren, 2000: 119).

Kurum i¢indeki kiiltiir, aslinda kurum yasaminin sosyal yasamini temsil eder.
Bigimsel olmayan grup kavrami ile ortaya ¢ikan bu kurum i¢i seremoniler, kurum
mitolojileri ve dykiileri ve 6zgilin bir dil, yonetimin kurum amaclarini bagarmasina

yardimci olabilir (Baysal, 1993:78).

Bir kurumda kiiltiiriin ¢ok Onemli fonksiyonlar1 vardir. Giiclii bir kiiltiir,
kuruma ve calisanlarina bir kimlik kazandirir ve bagkalarindan farkli olmalarini
saglar. Farklilik duygusu, ¢alisanlarin motivasyonlarini artirir ve kendilerini islerine

adamalarin1 destekler. Kurumda sosyal anlamda bir manyetik alan yaratan kiiltiir,
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calisanlarin davranig ve yaklasimlarini ydnlendiren ve bicimlendiren bir kontrol
mekanizmas1 olarak da gorev yapar. Kurum kiiltiirii, bir kurumda dort 6nemli

fonksiyonu yerine getirir. Bunlar (Barutcugil, 2004:.209):

Calisanlara  kurumsal  kimlik  kazandirir.  Caliganlarin =~ kurumla

0zdeslesmesini, varliklarii ve geleceklerini organizasyonda gérmelerini saglar.

Ortak sahiplenmeyi kolaylastirir. Calisanlar kolektif bir bi¢imde kendilerini

kurumun amaglarina adarlar, yiiksek diizeyde baglilik duygusu olusur.

Sosyal sistemde kararlihigr saglar ve gelistirir. Caligsanlar tutku derecesinde
baglilik ve giiclii bir kurum kimligi ile islerine ve amaglarina odaklanirlar. Sosyal

sistemler denge ve kararlilik i¢inde gelisir.

Calisanlarin tutum ve davramislarimi c¢evreye duyarli ve uyumlu olarak

bicimlendirir.

Kurum kiiltiirii, o kurumun g¢evrede taninmasimi, degerlerini, toplumsal
standartlarini, ¢evredeki diger kurum ve bireylerle iliski bigimlerini ve diizeylerini de
yansitir. Bu fonksiyonu ile kiiltiir, kurumu topluma baglayan, onun toplum iginde
yerini, 6nemini ve hatta basarisini belirleyen en 6nemli araglardan birisidir. Ancak
her kurum kiiltiirti, iginde yasadigi toplumsal kiiltiir ile iliskide bulundugu diger
kurumsal kiiltiirlerin etkilerini tagimakta ve olusumlarinda bu kiiltiirlerin de etkisi
bulunmaktadir. Kiiltiir ¢evreye ters diisemez, aksi takdirde kurum yasami tehlikeye
diisebilir (Eren, 2000: 120).

Kurumlarda, yoneticilerin gii¢lii ve destekleyici bir kurum kiiltiirii olusturmak
igin rol istlenmeleri ve ¢aba gostermeleri gereklidir. Ancak bunun gergeklestirilmesi
icin zamana ihtiya¢ vardir ve karamsarliga kapilmadan kurum kiiltiirii olusturma
calismalarina bir yerden baslamak gerekir. Bu yonde atilacak bazi adimlar sunlardir
(Barutgugil, 2004: 210): Liderler ve yoneticiler ¢aliganlara giiven duymali ve bunu
onlara belli etmelidir. Caligsanlarin girigskenliklerini kullanmalarina ve kendileri ile
ilgili konularda karar almalarina izin verilmelidir. Calisanlarin hata yapmalarina
hosgorii ile yaklasilmali, hatalardan ders alinmasi saglanmalidir. Hata yapma
korkusuna izin verilmemelidir. Iletisim her ydne agilmali, iletisimi engelleyen tiim
engeller ortadan kaldirilmalidir. Yonetim, c¢alisanlar1 dinlemeli, istek ve

beklentilerini ¢ok iyi anlamali ve getirdikleri dnerilere deger vermelidir. ilging ve
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yararli fikirler desteklenmeli, bu fikirlerin sahipleri takdir edilmeli ve
odiillendirilmelidirler. Degisik gruplar ve takimlar arasindaki iletisim ve isbirligi
desteklenmelidir. Arzulanan kiiltiiriin olugmasi i¢in uygun unsurlar gelistirilmeli ve

kullanilmalidir.

2.12. EGITIM OLANAKLARI

Kurum i¢i egitim, ise yeni baglayanlarin veya ¢aligma yasaminin herhangi bir
asamasinda belli bir igin 0grenilmesi icin yapilan teknik egitim programlarindan
farkli olarak, i¢ imaj1 olusturmaya yonelik ¢aligmalarda 6nemli bir yere sahip olmaya
baglamistir. Bu uygulama ile kurumun yeni calisanlara ihtiyaci azalmakta ve
kurumdaki mevcut c¢alisanlar, saptanan is agiklarina gore yerlestirilerek, bos

pozisyonlarin kurum i¢inden doldurulmasi miimkiin olmaktadir (Baysal, 1993: 83).

Kurumlar1 ¢aliganlarinin egitimine ydnlendiren baglica nedenler kisaca sunlardir

(Yiiksel, 2004: 200):

Yeni ¢alisanlar: ise alistirmak: Ise yeni baslayanlar her ne kadar bazi

becerilere sahip olsalar da, yeni bir is, yeni bazi becerilerin 6grenilmesini gerektirir.

Basartyt artirmak: Ozellikle, iiretim maliyetleri, kalite ve verimlilik
konularindaki sayisal veriler degerlendirilerek mevcut basarinin egitim yoluyla

artirllmasina ¢aligilabilir.

Ayni basart diizeyini siivekli kilmak: Belirli bir mevkideki c¢alisan yeni
teknolojilerin gerektirdigi bilgi ve becerileri 0grenmezse zamanla yetersizlesme
sorunu ortaya ¢ikar. Calisanlarin secimi, degerlendirilmesi, danigmanligir iyi
uygulandiginda ve esnek bir personel politikast izlendiginde yetersizlesme

azalacaktir.

Insan kaynagim yeni islere hazirlamak: Bir bolimdeki acik is icin diger
boliimlerdeki elemanlardan yararlanmak istendiginde, genellikle bir ek egitim gerekli

olmaktadir.
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Planli bir egitim programima katilimi sonucunda gerek kurumlar, gerekse
calisanlar birtakim kazanglar elde ederler. Kuruma sagladigi kazanclar s6z konusu
oldugunda, kurum tarafindan tiretilen mal ve hizmetlerin say1 ve kalitesi artar. Bunun
yani sira kurumlar egitimin sonunda daha nitelikli isgiiciine sahip olur, kurumda
kazalar azalir ve enerjiden tasarruf saglanir. Bireye sagladigi baslica yararlar ise
sunlardir: Bireylerin bilgi ve becerilerinin artirmasi, daha yiiksek standartta mal ve
hizmet tretilmesi, ¢alisanlarin morallerini artirmasi, meslekte daha kolay ilerleme
olanag1 tanimasi, gelirde artis saglanmasi ve isten doyumu artirmasidir. Bunun
disinda, sistematik ve diizenli araliklarla yapilan personel gelistirme etkinlikleri,
kurumda ¢aliganlar arasinda olumlu iligkileri artirir ve gelistirir. Nitelikli ¢caliganlara
sahip olan kurumlarda, sorun ¢ézme siireci kisalir ve zaman kayb1 6nlenir (Elma ve

Demir, 2000: 87).

Gilinlimiiz kosularinda, artan rekabet ve kiiresellesmenin etkisiyle bagarili olan
tim kurumlar basarilarint nitelikli ve egitimli c¢alisanlarina borg¢ludur. Ciinkii
kurumlarin hedeflerine ulasmalarinda temel kriterlerden olan nitelikli ¢ikti, calisanlar
tarafindan saglanmaktadir. Kurumlar i¢in ¢alisanlarin egitilmesinin 6nemi su sekilde

siralanabilir (Tortop vd., 2007: 184):

Is verimliligi artisi: Belirli bir isi yapmakta olan calisanin egitim yoluyla
beceri ve yeteneklerinin artirilmasit sonucunda, yapilmakta olan igin ve hizmetin
nitelik ve nicelik yoniinden gelistirilmesi miimkiin olmaktadir. Yalnizca is
verimliligini saglamak icin degil, teknik Ozellikleri artan islerin asgari diizeyde

yapilabilmesi i¢in bile sistemli bir programin uygulanmasi zorunlu olmaktadir.

Moral yiikselmesi: Calisanlarin belirli isleri yapabilmek igin gerekli becerilere
sahip olmalari, onlarda giivenlik ve kisisel tatmin duygularini artirmaktadir.
Calisanlar, egitim gordigii konularin 6gretilerini isine uygulayabilmektedir.

Nezaretin azalmasi: 1yi egitim gdrmiis bir calisan yapmakta oldugu isi daha
az nezaretle yapabilir. Bu durumda gerek calisan, gerekse nezaret eden daha rahat bir

caligma ortamina kavusur. Daha az nezaret ve daha bagimsiz bir ¢alisma, yapilan isle

ilgili egitimin yeterli olmasi ile miimkiindiir.

Is kazalarmin azalmasi: Egitim yoluyla is kazalarimin azaltilmas

miimkiindiir. Is ara¢ ve gereclerindeki aksakliklarindan kaynaklanan is kazalari

50



say1sinin orani, egitim yetersizliginden kaynaklanan is kazalar sayisina oranla daha

azdir.

Kurumda siireklilik ve uyum saglanmasi: Bir kurumun kilit personelini
kaybetmesi aninda bile, faaliyetleri aksaklik olmaksizin yiiriitebilmesi, ayrilan
personelin c¢aligmakta oldugu gorevlere getirilebilecek egitilmis personele sahip

olmasiyla miimkiindiir.

Kurumlarda egitim ihtiyact hizla artmakta, buna karsin ¢ogu kez sunulan egitim
firsatlar1 yetersiz kalmaktadir. Egitimin kurum i¢in anlami ve yararlar1 bazi bagliklar
altinda dzetlenebilir. Egitim (Barutgugil, 2004: 298); Ogrenme zamanim kisaltir. Ise
yeni girenlere ve eski ¢aliganlara yeni isleri, deneme yanilma yoluyla 6grenmeye
gore ¢ok daha kisa zamanda ve daha diisiik bir maliyetle Ogretir. Hatalar,
basarisizlig1 ve bunlardan kaynaklanan maliyetleri azaltir. Yeni ise baslayanlarin
uyum saglamasini ve verimli olmasini kolaylastirir. Calisanin isini bilerek ve dogru
ise odaklanarak yapmasini saglar. Becerileri gelistirerek zaman ve verim kayiplarim
azaltir. Calisanin moralini ve motivasyonunu artirir, kendine olan giivenini gelistirir,
kendini isine adamasi saglar. Calisanin olumlu zihinsel tutum gelistirmesini
destekler, sorun ¢dzme ve yaratict diisinme yetkinliklerini gelistirir. Iletigimi
gelistirir, giiven duygusunu destekler, ekip calismasini kolaylastirir. iletisimsizlikten
ya da basarnisizliklardan kaynaklanan gerginlikleri azaltir, kurumsal stres diizeyini
diisiiriir. Calisanlarin elde tutulmasini kolaylastirir, isgiicii devrini azaltir ve boylece
yonetimin kolaylagsmasini saglar. Daha iyi hizmet ya da daha kaliteli {iriin ortaya
konulmasini saglayarak misteri memnuniyetini ve bagliligin1 artirir. Calisanlarin
yetkinliklerinin gelismesi ile kurumun 6nemli bir rekabet¢i istiinliik elde etmesini

saglar.

2.13. YUKSELME OLANAKLARI

Insanlar yasamlarmin biiyiik kismini calisarak gecirdiginden, is onlar icin
yasamsal bir olgudur. Calisan her bireyin, yasamini1 planlayabilmek igin,
meslegindeki ilerleme olanaklarini iyi anlamasi gereklidir. Bu, bireyin kim oldugunu

ve nerede durdugunu anlamasina olanak verir. Destekleyici ve anlayish yoneticiler,
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calisanlarin meslekte ilerlemesinin 6nemini anlayan ve onlarm mutlu ve verimli
olduklan siirece kurumda kalmalarmi saglayan yoneticilerdir. Kariyer gelistirme
faaliyetlerinin temel amaci, c¢alisanlarin kariyerlerini yonlendirmelerine ve
gelistirmelerine destek olmaktir. Kariyer planlamasiyla hedeflenenler kisaca
sunlardir (Barutcugil, 2004: 320): Hedef belirsizligi ve motivasyon diigiikliigiinden
kaynaklanan verimsizligi azaltmak, calisanlarin yiikselmede karsilastiklar1 engelleri
ortadan kaldirmak, kurumun gelecekte ihtiyag duyacagi yeni gorevler igin eleman
yetistirmek, kariyer beklentilerinin yiliksek oldugu olumlu bir kurum kiltiiri
gelistirmek, calisanlarin potansiyel yeteneklerini ortaya c¢ikararak yeni kariyer

hedefleri saptamalarina yardimci olmak, kurumda yaraticilig1 gelistirmek.

Yikseltme, kisinin statiisiindeki olumlu bir degismeyi belirtmektir. Bu
nedenle hem kisiyi hem de yonetimi yakindan ilgilendirmektedir. Kisiyi
yiikseltmekle gorev, yetki ve sorumluluklarinda ve bunlara bagh degisken olan
iicretinde de bir artig olur. Bu artig onu ¢aligmaya karsi daha istekli kilar ve kuruma
daha siki baglar. Bu agidan ¢alisanin yiikseltilmesi, kigisel 6zlemlerini gergeklestirme
araci olarak biiyiik 6nem tagir. Yonetim agisinda ise yiikseltme, ¢alisanin daha ¢ok
verim saglayacagi bir yerde kullanimi anlamina gelmektedir. Yiikseltme diger anlami
ile terfi, bir memurun yetki ve sorumluluklar1 daha fazla olan bagka bir memurluga
gecirilmesidir. Yetki ve sorumluluk artigi beraberinde maas artigin1 da getirebilir.
Kurumlarda yiikseltme sisteminin kurumda verimlilige katki saglamasi agisindan su
Ozellikleri tasimasi gerekir (Tortop vd., 2007: 301): Personel ¢ok sayida kisiler
arasindan secilmeli, yani se¢im alan1 miimkiin oldugu kadar genis tutulmalidir. En
yeterli ¢alisanlar secilip yiikseltilmelidir. Olgiiler nesnel olmalidir. Ust makamlara
yiikseltme olanaklar1 agik olmali ve yeterliligi olanlar yiikselebilmelidirler. Sistem,
calisanlar1 yeteneklerini gelistirmeye tesvik etmeli ve onlar1 daha {ist derecelere
yiikseltebilecek sekilde hazirlanmalidir. Yiikselmek i¢in gerekli niteliklere sahip
biitiin calisanlara, esit firsat sunulmalidir. Calisanlar yiikseltme olanaklarindan ve
kosullarindan agik sekilde haberdar olmalidirlar. Yiiriitiici makamlar, yiikseltme

konusunda birince derecede s6z sahibi olmalidirlar.
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2.14. PERFORMANS DEGERLENDIRILMESI

Performans degerlendirilmesi, calisan, ekip ve kurum performansinin
gelistirilmesi icin tasarlanmis ve iist diizey yoneticilerin sahiplendigi ve siirdiirdiigii
bir siiregtir. Performans izlenmesi, Ol¢iilmesi ve denetlenmesi gereken bir seydir.
Performans degerlendirmesi, performansi gelistirme, egitim ihtiyacin1 saptama,
kariyer yonetimi ve 6diil sistemlerini uygulamak i¢in ¢cok onemli bir veri toplama
sistemidir. Performans degerlendirilmesinin ni¢in gerekli oldugu konusunda yapilan
bir aragtirmanin sonucu sunlardir (Ergin, 2002: 136): Egitim ve gelisme
ihtiyaglarinin saglanmasi, devam eden performansin gelismesine katkida bulunmak,
gecmis donemlerdeki performansi gézden gecirmek, gelecege yonelik potansiyel ve
terfi durumlarmi degerlendirmek, kariyer planlama konusundaki kararlara yardimci

olmak, performans hedeflerini saptamak, iicret diizenlemelerini yapabilmek.

Kurumlarda calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi hem kurum
yoOnetimi, hem de c¢alisanlar i¢in ¢ok Onemli bir siirectir. Kurumlarda bu siirecin
sonucunda, degerlendirilmesi yapilan calisanin kurumda kalip kalmayacagina,
calisanlara sunulan firsatlardan yararlanip yararlanmayacagina, {icretinde artis
yapilip yapilmayacagina kadar bir¢ok konuda ¢ok énemli kararlar alinir. Kararlarin
objektif kriterler temel alinarak verilmesi, olusturulmaya caligilan i¢ imaj agisindan

oldukca 6nemlidir.

Performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin kendisinden beklenen goérevleri ne
derece iyi gerceklestirdigini belirlemeye yonelik bir siiregtir ve amaclar1 su sekilde
siralanabilir (Tortop, 2007: 280): Calisanin kuruma sagladigi katkilar1 belirlemek.
Siirekli basariya yonelik olarak, calisanlar isteklendirmek ve daha etkili ve iiretken
olmalari i¢in eksiklerini tamamlamaya yonelik ortam sunmak. Calisanin basarisina
paralel olarak iicret ve 0diil almasin1 saglamak. Daha fazla sorumluluk gerektiren
isler i¢in personel bulma ve onlar1 bu ise hazirlama firsatlar1 saglamak. Caligsanlarin
gercek basarilarimi ortaya koymanin yaninda ondan ne beklendigini de belirlemek ve
yaptiklar1 islerle ilgili geri bildirimde bulunarak motivasyonlarmi artirmak. insan
glicli planlamasi yapabilmek icin veriler bulmak. Ast ile iist arasindaki etkilesimi

gliclendirmek, degerleyici ve degerlenen arasindaki giivenin artmasini saglamak.
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UCUNCU BOLUM

IC iIMAJIN OLUSTURULMASINDA ViZYON YONETIMININ ROLU

Ucgiincii boliim bashigr altinda vizyon yonetiminin, kurum imajimn bir alt
unsuru olan ve galisanlarla ilgili olarak i¢ imajin olusturulmasindaki rolii {izerinde
durulacaktir. Bu kapsamda sirasiyla vizyonun tanimi ve kapsami, vizyon yoOnetim

siireci, vizyon yOnetiminin i¢ imajin yaratilmasindaki rolii incelenecektir.

1. VIZYONUN TANIMI VE KAPSAMI

Degisim ve gelisimin siirekli oldugu giinlimiizde kurumlar, yeni diisiinceler,
yeni teknolojiler, yeni Orgiit yapilar1 ve yeni yoOnetim anlayislarinin oldugu,
kiiresellesmenin de beraberinde getirdigi yogun rekabet ortaminda varliklarini devam
ettirmeye calismaktadirlar. Kurumlarm bu hizli degisim siirecini basariyla
atlatabilmeleri, bu degisime uyum saglayabilmeleri, c¢alisanlarin1  kuruma
baglayabilmeleri, etkinliklerini artirabilmeleri ancak gii¢clii bir vizyona sahip
olmalariyla gerceklesebilir. Vizyon, kiiresellesen ve hizlanan degisim siirecindeki

kurumlar i¢in bir yol haritas1 gorevi gérmektedir.
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1.1. VIZYONUN TANIMI

Vizyon, bir kurumun degerlerinin, amaglarinin ve hedeflerinin en temel
ifadesidir. Vizyon, organizasyonun bugiin bulundugu yeri net bir bi¢imde ifade

etmeli ve gelecek i¢in bir yol haritasi sunmalidir (Quigley, 1998: 29).

Vizyon, en basit sekliyle, tim ¢alisanlarin paylastig1 kurumun geneline ait bir
resim demektir. Bu ac¢idan, vizyon bireysel bir fantezi degil, gelecegin nasil
olabilecegini ve istenilen durumlarin ideal olarak hangi yollarla yapilabilecegine dair
inanglar1 bir araya getiren zihni bir tasarim olarak diisiiniilmelidir. Oyleyse vizyon:
“mevcut gercekler, umutlar, hayaller, tehlike ve firsatlarin bir araya gelmesiyle
olusan, kurumun bir bitiin olarak gelecegini tanimlamasi icin bilinenden

bilinmeyene dogru zihni bir bakis” olarak tanimlanabilir (Dinger, 1998: 6).

Vizyon, gelecege ait bir tasviri, idealleri ve dncelikleri, kurumu neyin 6zel ve
tek kildigina dair duyguyu, onun var olma nedenini ortaya koyan bir dizi ilke ve
degeri, kurumsal basariy1 belirlemeye yarayacak zorlayici olgiitleri icermektedir

(Dinger, 1998: 6).

Vizyon kavramina agiklik getirebilmek i¢in asagidaki kriterler de siralanabilir

(Benligiray, 2000: 167):

Vizyon, uzak gelecegin bugiinden tasarlanmasidir: Vizyon, gelecekte
olusabilecek ya da olusturulabilecek bir durumun diisiincede simdi yaratilmasidir.
Bir vizyon, sanki oradaymisiz gibi, ulagilmak istenen durumu tanimlayan nitelikli bir

hedef se¢imidir.

Vizyon ile uzun vadeli plan aymi sey degildir: Planlama dogas1 geregi
tiimdengelim yaklagimina dayanir ve degisim yaratmak icin degil, diizenli sonuglar
yaratmak i¢in tasarlanir. Vizyon ise, daha ¢ok tiimevarima dayanir ve amaci degisim
yaratmaktir. Bir vizyon yaratmanin altinda yatan fikir sektérdeki diger kurumlardan
ayirt edici 6zelliklere sahip olan ve 6zel bir kimlik kazanmus, lizerinde odaklanacagi
is ve gelisme yOniine sahip bir kurum kurmaktir. Bu agamada vizyon, gelecek igin

arzular1 tanmimlar.
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Vizyonun parlak fikirler olmasi gerekmez: Vizyon dogrudan onu yaratanlarin
kisisel, orgiitsel veya toplumsal deneyimlerine, yeteneklerine baglidir; onlardan
dogar ve gelecege yon verir. Bu yilizden de simirsiz degildir; baskalarinin buluslariyla
degistirilemez ve komutla yaratilamaz. Bir vizyonla ilgili en 6nemli sey carpiciligi
veya Ozglnligi degil, Onemli taraflarin (miisteriler, calisanlar, hissedarlar)
cikarlarina ne kadar iyi hizmet verecegi ve gercekei bir rekabet stratejisine ne kadar

kolay doniistiiriilebilecegidir.

Vizyon saglam veri temellerine oturtulmalidir: Vizyon, Orgiitiin gelecegi
hakkinda bir riiya ya da fantezi degildir. Vizyon yaratmak ic¢in gerekli olan zorlu,
bazen de yipratici olan veri toplama ve analiz etme siirecidir. Vizyonun; pazar,
rekabet, teknoloji, ekonomik, yasal, siyasal ve kurumun dikkate almasi gereken
sosyal kosullar hakkinda gercekci ongoriilerle olusturulmasi gerekir. Saglam veri

temellerine oturmayan bir vizyon fantastik bir hayal olmaktan ileri gidemez.

Vizyon, kurumdaki herkese itici bir gii¢ verir: Biiyiik vizyonlara ulagmak icin
biiytik bir enerji gerekir. Motivasyon ve esin inanglara enerji verir ve bunu kontrol
mekanizmalar gibi insanlar1 dogru yone c¢ekerek degil; kazanma, ait olma ve kabul
gbrme duygusuna sahip olma, Ozsaygisini gelistirme, kendi yasamimi kontrol
edebilme ve kendi ideallerine uygun yasama yetenegini gelistirme gibi temel insani
ihtiyaclan karsilayarak yapar. Bu duygular insanlar1 derinden etkiler ve giiclii bir

yanit vermelerine neden olur.

Vizyon, tek basina rekabette basarinin giivencesi olamaz: Cok iyi vizyonlari
olan kurumlar her zaman en karli ve en basarili kurumlar olamamislardir. Ne kadar
iyi vizyon sahibi olursa olsun, bunu yiiriitme ve yoneltme yetenegiyle birlestirmeyi
basaramamis kurumlarin fazla bir sey elde etmeleri miimkiin degildir. Ote yandan
cok etkili yonetim yetenegi de aymi sekilde vizyon eksik oldugunda, tek basina
gelecekteki basarinin giivencesi olmayacaktir. Vizyon yaratmak ile operasyonel
milkemmellige kavusmak esit Olciide Onemli ve zor gorevler olarak kabul

edilmelidir.

Vizyon, kurumun basarisinda biiylik rol oynayan, bu giiniinii ayn1 zamanda
gelecekte ulagmak istedigi yeri tanimlayan ve kurum calisanlarinin katilim ve

paylasimiyla rekabette basar1 kazanmasini saglayan 6nemli bir kavramdir. Vizyonlar
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sayesinde kurumlar degerlerini, amaglarini, hedeflerini duyurma ve paylasma olanagi

bulurlar.

1.2. VIZYONUN UNSURLARI

Vizyonun unsurlarina iligkin ¢esitli kaynaklarda farkli yaklasimlara rastlamak

mumkiindiir.

QUIGLEY, Vizyon adli eserinde vizyonun ii¢ unsurdan olustugunu ileri
siirmektedir: Organizasyonun temsil ettigi ayirt edici yada temel inanmiglari olan,
degerler. Organizasyonun i¢inde bulundugu durum ve arzu ettigi gelecek olan,
misyon. Taahhiit edilen ve gidilen yon olan, sedef oldugunu savunmaktadir (Quigley,
1998: 35).

COLLINS ve PORRAS ise vizyonun iki Onemli 68eden olustugunu
savunmaktadirlar. Bunlardan ilki 6z degerler ve 6z hedeflerden olusan rehber felsefe
olarak da adlandirilan 6z ideoloji, digeri ise genel amac ve hedeflerden olusan

imgelenen gelecektir (Collins ve Porras, 1999: 309).

DINCER, vizyonun yonetim felsefesi, hissedilen ve etkili bir imaj ve
gelecegin tahmini olmak iizere li¢ dnemli 6geden olustugunu savunmaktadir. Bu
calismada, diger siniflamalardan da yararlanmak kosuluyla, yonetim felsefesi,
hissedilen ve etkili bir imaj ve gelecegin tahmininde olusan {iglii ayirim esas

alimacaktir (Dinger, 1998: 7).

1.2.1. Yonetim Felsefesi

Yonetim felsefesi kurumu ve onu olusturan o6geleri, bu Ogelerin cesitli
belirtilerini ve sebeplerini inceleyen; bunlar temel amag¢ ve anlamlar agisindan
irdeleyen diisiince ve degerler anlamina gelir. Felsefe bir orgiitiin etkili bir bigimde
caligabilmesi i¢in davranig kurallar1 koyar; orgiitiin degerlerini, faaliyetlerin yerine

getirilmesi sirasinda uygulanabilecek somut tanimlara doniistiiriir. Boylece yonetim
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felsefesi; kisi, grup ve kurumun diisiince ve davranmislarina rehberlik eden idealler,
inanglar ve ilkeler biitiinii olarak gergeklesir (Fidan, 1999: 203). Bu sebeptendir ki
kimi kaynaklarda yonetim felsefesi, kuruma rehberlik etmesinden dolay1 rehber

felsefe olarak da adlandirilmaktadir.

Yonetim felsefesi kurum vizyonunun baslangi¢ noktasini olusturur. Y&netim

felsefesinin, degerler ve misyon olmak iizere iki boyutu bulunmaktadir.

Degerler, bir kurumun yasamini siirdiirebilmesi i¢in ¢alisanlarma yon
gosteren kurallar dizisidir. Degerler; davranis bigimleri, inanglar, hedefler, iliskiler,
kontrol metotlari, diinya goriisii, tarz, karakter ve isletme felsefesidir (Dinger, 1998:

7).

Degerler ve inanglar, vizyonun 6gelerinden en temel olanidir. Yoneticiler, bir
organizasyonu hayata gecirirken misyon ve hedeflerini tanimlamadan 6nce degerleri
olustururlar. Mantiksal ¢erceve i¢cinde bakildiginda degerler, organizasyonun misyon

ve hedeflerinden daha once gelir.

Degerler, kisaca kurumun temel ve kalici ilkeleri seklinde de tanimlanabilir.
Disaridan onaya ihtiyact olmayan, zamandan bagimsiz, yol gosterici ilkelerin bir
kiimesidir. Kurumu olusturanlar i¢in ger¢ek deger ve dnem tasir (Collins ve Porras,

1999: 309).

Degerler kurumlar i¢in biiyiik 6nem tasirlar, ¢linkii degerler kurumda var olan
herkes tarafindan benimsenerek, arzulanan gelecege ulasmada Onemli bir rol
oynarlar. Degerler, ¢alisanlar tarafindan 6zgiirce secildiginde ve benimsendiginde,
hareketleri yonlendirme giicii artmaktadir. Insanlar degerlerine baghlik gdsterip,
degerlerini destekleyici faaliyetlerde bulunurlarsa, bundan gurur duyarlar, enerji,

motivasyon ve heyecanlar artar.

Degerlerin kurum iginde kabul gérmesi ve anlamlarimi yitirmemesi igin
kisisel ve kurumsal degerlerin birbiriyle oOrtiismesi gerekmektedir. Kisisel ve
kurumsal degerler arasinda bir ¢atisma yasandiginda ¢alisanlar neyin dogru, neyin
yanlis oldugu konusunda bir takim kararsizliklar yasayabilirler. Degerler arasinda
yasanan bdyle bir catisma da kisilik catigsmalarina sebep olabilir. Kurumsal
degerlerin, calisanlarin kafasinda soru isaretleri dogmasmi ve kavram kargasasi

olusmasini dnlemek amaciyla acik ve yalin bir sekilde ifade edilmesi gerekmektedir.
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Kurum o6rgiit degerlerini acik bir sekilde ifade etmeyi basarabildiginde, birey
ve kurum hedefleri arasinda bir uyumun saglanmasi s6z konusu olabilir. Kurum
icinde paylasilan degerler calisanlar arasindaki hareket birlikteligini de beraberinde

getirecektir. Bu birliktelik kurumun siirekliliginde biiyiik bir role sahiptir.

Degerler kurum agisindan hayat ve is hakkinda neyin 6énemli oldugunu, isin
nasil yapilacagini, insanlikla ilgili goriislerini, toplumdaki roliinii, diinyanin konuyla
ilgili ne sekilde calistigimi ve nelerin bozulmadan korunmasi gerektigini belirten
temel hiikiimlerdir. Dikkat ¢eken kurumlara bakildiginda, degerlerin sonuna kadar
hissedildigi ve kurumlarin kritik dénemlerinde anahtar bireyler tarafindan biitlin
calisanlarin bunlara uymasi yoniinde zorlandigi goriiliir (Collins ve Porras, 1991:

35).

Tablo 3.1. Vizyon ve Misyon Belirlemeye Yonelik Degerler (Dinger, 1998: 7).

Degerler, davranig big¢imleri, inanglar, hedefler, iligkiler, kontrol metotlari, diinya goriisii, tarz,
karakter ve isletme felsefesidir. Isletme iginde bulunanlar tarafindan paylasilir ve yoneticilerin en

fazla deger verdigi ve davranislarini sekillendirdigi esaslardir. Alt1 grupta incelenebilir:

1.Hedeflerle llgili Degerler: Sonuglara yonelik, kaliteye baghlik, kar amagli, hizmet odakli,

biliylimeye agik, teknolojiyi izleyen, iyi sonuglar i¢in ¢arpisan.

2. Tliskilerle Tlgili Degerler: Isbirlikei, rekabetci, onlar ve biz, hosgoriilii, resmi, uzlasmaci, cinsiyet
ayrimi yapmayan, din ve etnik ayrim yapmayan, esitlik¢i, 1liml, arkadaglarina saygili, sdziinii tutan,

bagislayici.

3. Organizasyon ve Kontrolle Ilgili Degerler: Goriiniir {ist yonetim, iyilerin fark edildigi
diizenlemesi biirokratik, meslek ahlaki, hiyerarsik, kurallarla degil kiiltiirle yonetim, giivenli, mali

olarak kontrol altinda, kaotik.

4. Sosyal Degerler: Entegrasyon, destek tedarikgiler, acik, miidahaleci, koseleri diizelten, saygin,

giiclii yerel baglar kuran, zorlu pazarliklara dayanikli, evrensel.

5. Stil ve Karakterle ilgili Degerler: Arastirmaci, ¢aliskan, yabancilasmamus, problem ¢oziicii, enerji

dolu, canl, firsatg1, rasyonel, girisimcli, disiplinli, ger¢ekei, yenilik¢i, muhafazakar, radikal.

6. isletme Felsefesi ile lgili Degerler: Politikalarina bagli, bolinerek ¢ogalan, yatirimer, kisa vadeli
diistinen, borg¢lardan korkan, pazarda lider olmak igin kas giicline giivenen, sinerji yaratan, pazara

kalite getiren, lirlinler iyi olunca kazanan.
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Misyon ise sozliik anlami itibartyla “bir kisiye ya da kuruma verilen 6zel
gorev” olarak tanimlanmaktadir. Bir yonetim kavrami olarak ise misyon, kurumlarin
ne yapmak ve hangi amacla yapmak {iizere kuruldugunu, kendini nasil gérmek
istedigini, kurumlarin varlik nedenlerini ifade eder. Kurumlarin varlik nedenlerini
aciklamalar1 veya ne tiir bir kurum olarak kendilerini goérmek istediklerini

belirtmeleri kurumlarin misyon agiklamasi olarak bilinmektedir (Kogel; 1998: 74).

Misyon kurumlarin basarisin1 ve yonetimin etkisini artirmada biiyiik 6neme
sahiptir. Misyon kavram olarak ¢ogu zaman yanhs kullanilmakta ve vizyon ile
karistirllmaktadir. Oysaki uygulamada misyon ile vizyon birbirinden oldukga farkli
ancak birbirini tamamlayan iki kavramdir. Misyon bir kurumun var olma nedenidir,
hayattaki roliidiir; vizyon ise kurumun gelecekte arzu ettigi durumu gdosterir, hayal
edilen, arzulanan gelecegi hedefler. Ancak misyon, vizyona ulagsmada onemli bir
aractir. Vizyon pesine disiilen bir hayal ise, misyonda bu hayale kavugmak i¢in

Ozellestirilmig ve basarilmasi gereken bir aragtir (Dinger, 1998: 9).

Kurumlar bir amag i¢in kurulur. Bu ama¢ zamanla degisiklik gosterebilir,
ancak kurumun varlik nedeninin caliganlarca anlasilmasini saglayan bir temel

bulunmaktadir ve bu temel kurum misyonu olarak ifade edilir (Kogel, 1998: 75).

Bir kurumun misyonu onu diger kurumlardan farklilastiran bir o6zellige
sahiptir, c¢linkii digerlerinden farkli olarak ne yaptigini belirtir. Kurum misyonu
olusturulurken bireylerin degerlerini 6n plana ¢ikarmasina dikkat edilmelidir. Kurum
misyonu, paylasilan degerlere aykirt olmamalidir ve kurumdaki tiim calisanlara ortak

bir yon vermelidir.

Kurum misyonu olusturmanin temel diislincesi; karlilik ve biiylime gibi
stratejik amaclarmn, iyi yapilan bir isin yan {iriinii oldugu, kendi basina bir amag
olmadigidir. Bu yaklagim dogrultusunda belirlenen misyon, kurumun tabanindaki

biitiin insanlara esin kaynag1 olur ve bir anlam kazandirir (Dinger, 1998. 10).

Kurum misyonunu ifade eden agiklamalarin nasil olmas1 gerektigi konusunda
bir standart olmamakla beraber, en azindan su konularda kurumun ne diisiindiigiiniin
belirtilmis olmas1 gerekmektedir (Kocgel, 1998: 75): Kurumun genel ve is yapma
felsefesi, kurumun kendini nasil gordiigii, hangi miisteri kitlesi ve pazara hizmet

sunacagi, Uretilecek temel mal ve hizmetlerin neler oldugu, kullanilacak temel

60



teknolojiler, biiyiime ve karhilik konusundaki diisiinceleri, genel olarak vermek
istedigi imaj.
Kurumlarin bu konular1 igeren bir agiklama yapmalarina ve bunu yazili hale

getirerek, basta kendi personeli olmak {iizere, tiim ilgililere dagitmalarina asagidaki

nedenlerden dolay1 gerek vardir (Kogel, 1998: 75).

Varlik nedenini yazili olarak agiklayan bir kurumun tiim personeli neyi neden
yaptiklarin1 daha iyi anlamakta, inisiyatif kullanabilmekte ve kendi kisisel

yeteneklerinin kuruma nasil katkida bulunabilecegine daha iyi karar verebilmektedir.

Misyon ifadesi kurumun toplumdaki imajim belirlemektedir. Misyon ag¢iklandig ve
Ozellikle st kademe yonetim tarafindan benimsendigi durumlarda kurumlarin
gereksiz  bilyliimeleri ve ilgisiz sektorlere girmeleri Onlenmektedir. Misyon
aciklamalar1 motivasyon ve ekip c¢alismasina ortam hazirlamaktadir. Kurumlar
stratejik plan ve programlari daha rahat yapma ve degerleme olanaklarina
kavusmaktadir. Kamuoyu, kurumlar1 daha iyi degerlendirmekte ve halkla iliskiler
daha iyl ylritilmektedir. Misyon ac¢iklamalar1 kurumlart yap-boz’lardan ve

zikzaklardan kurtarmaktadir.

Olusan bir kurum misyonunun &zellikleri ise kisaca asagidaki gibi

Ozetlenebilir (Dinger, 1998: 11):

Misyon wuzun donemli bir amagtir. Siklikla degistirilmeyen, bazen bir

kurumun hayat1 boyunca bagl kalacagi bir amacgtir.

Misyon hichir zaman ortadan kalkmaz ve ulasiiamaz. Bu nedenle daha iyiye
ve daha yiiksek basarilara yoneltir. Ancak misyon belirlenirken gercek¢i olmali ve

kurumu kendi yeteneklerinin ¢ok uzaginda bir yere yoneltmemelidir.

Misyon paylasilan ortak degerler ve inanglardir. Tamimlanmis bu degerler ve
inanglar, kurumda caligsanlarin hepsine bir anlam kazandirmakta ve bir yon

saglamaktadir. Hem motive etmeli, hem de rehber olmalidir.

Misyon kurumda ¢alisanlarin hepsiyle ilgilidir. Kurumda yar alan en iistten
en alt diizeydeki calisana kadar herkesin ortak gdriisiidiir ve hepsini baglayici nitelik

tasir.
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Kurum misyonu nicelikle ilgili degil, nitelikle ilgili bir degerdir. Finansal
amaglar, bilylime ve karlilik oranlar1, kurumdaki herkes i¢in bir deger tasimaz veya
ayn1 derecede 6nemli olamaz. Bu gibi oranlar, iist diizeydeki belli sayida yoneticiyi
Ozendirebilir, ama hiyerarsinin alt kademelerindeki iireten ve satan insanlarin

yasamlarina bir yenilik katmaz.

Misyon kurumun igine degil, disina yoneliktir. Misyon triinler {izerine degil,

pazar {izerine odaklanir.

Misyon kurumlara 6zgii ve 6zeldir. Kuruma 6zgiidiir, onu diger kurumlardan

ayirt eder. Ozeldir, alternatif faaliyetler iginden y&netimin tercih ettigidir.

Yukaridaki aciklamalardan da anladigimiz gibi misyon kurumun kendini nasil
gordiigiiyle ilgilidir. Burada oOnemli olan misyonun tim kurum tarafindan
paylasilmasi gereken bir deger oldugudur. Ancak sunu da goz ardi etmemek gerekir
ki; misyon, kurumun igiyle ilgili oldugu gibi kurumun toplum tarafindan nasil
algilanmak istedigiyle de ilgilidir. Clinkii kurum kendi i¢inde inanip benimsedigi
misyonunu kamuoyuna da duyurmak isteyecektir. Bu calismalar da kurumun

kamuoyu tarafinda nasil goriiniip algilandigini ortaya ¢ikaracaktir.

1.2.2. Hissedilen ve Etkili Bir imaj

Vizyonun unsurlarindan olan imaj, yonetim felsefesi ve misyonun tersine
vizyonun gériinen yiiziidiir. Imaj insanlarin belirli bir amag iizerine odaklanmalarini
saglar. Kurumlar, olumlu bir kurum imaj1 olusturmak amaciyla vizyon gelistirme

calismalarinda bulunurlar. imaj ve vizyon siirekli olarak etkilesim igindedirler.

1.2.3. Gelecegin Tahmini

Gelecegin tahmin edilebilmesi i¢in kurumun icinde yasadigi ¢evrenin biitiin
detaylariyla incelenmesi gereklidir. Gelecegin tahmini olmaksizin vizyon olusturmak

miimkiin degildir. Icinde yasanilan ¢evre dinamik bir yapiya sahip oldugu icin
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gosterecegi degisiklikler kurum i¢in 6nemlidir ve bunlara uyum saglamak gereklidir.
Kurum i¢inde yasadigi cevreyi iyi tanir, olasi degisiklikleri dngdrebilirse, basarili bir

vizyon olusturabilir.

1.3. VIZYONUN FONKSIYONLARI

Vizyonun kurum ig¢in tasidigr en 6nemli fonksiyon gelecegi tanimlamasinda
yatmaktadir. Vizyon gerek yoneticiler gerekse calisanlar icin gelecekte ulagmak
istedikleri noktay1 tanimlar ve su anki kararlari1 da smirlandirip sekillendiren bir
nitelik tagir. Vizyon kurumlarin ilk hareket noktasi olduguna gore strateji, amag ve
hedeflerinin seciminde de yol gostericidir. Vizyon tiim kurum {iyelerince
paylasildiginda yoneticilere motivasyon ve ek bir sinerji saglar ayrica kurumun
amaglaria ulagmasinda yoneticilere hareket verir. Liderler, kurumlarin1 kuracaklari
veya koklii bir degisim baglatacaklar1 zaman, mutlaka bir vizyona sahip olmalidirlar.
Vizyon liderlerin zihninde sekillendikten sonra, uygun iletisim becerileri ile diger

calisanlara ulastirilmali ve onlarinda benimsemesi saglanmalidir (Dinger, 1998: 27).

1.4. VIZYON THTIYACININ OLUSUMU

Kurumlar biiyiimek, cevresel gelismelere adapte olmak, calisanlarinin 6niine
amaglar koymak ve gelecek acisindan kendisine yon tayin edebilmek i¢in vizyon

gelistirmeye ihtiya¢ duyarlar (Caglar, 1999: 29).

Bir kurumun gec¢miste basarili olmasi, gelecekte de basarisini devam
ettirecegi anlamma gelmez. Oyle bir zaman gelir ki, kurumun yeniden yapilanmasi
ve bir vizyon olusturmasi gerekebilir. Kurumlarin bir vizyon olusturmasi gerektigine

yonelik olarak belli bash uyar1 isaretleri sunlardir (Duman, 1996: 22).

- Ortak amag¢ hakkinda kararsizlik, Ornegin kurumun anahtar

yoneticilerinin firsat ve tehlikeler, hangi miisterilerin daha onemli
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oldugu, oncelikli servis ve teknoloji, hizmet veya iiretimi konusunda

fikir birligi olusturamamalar,

- Calisanlarin, gelecekten limitsiz ve bulunduklari durumdan mutsuz

olmalari,

- Kurumun yasal giivenilirligini, pazardaki konumunu kaybetmesi,
rakiplerin miisterilerine daha iyi {riin veya hizmet sunmaya

baglamasi,

- Kurumun sosyal, politik ve ekonomik egilimlerden uzaklagsmasi ve

yakin ¢evrenin bu konudaki uyarilari,

- Kurumun &viing kaynaklarin1 yitirmeye baslamasi, c¢alisanlarin
kurumun bir pargasi olduklarini unutup, sadece iicret i¢in igse gelmeye

baglamalari,

- Calisanlarin smirli ig tamimlan iginde kalmalari, risk almaktan
kacinmalari, degisime direng gostermeleri, yeni projelerde sorumluluk

almaktan kacinmalari,

- Birlikte hareket etme yeteneginin azalmasi, yoneticilerin rapor edecek
yenilik,degisim bulamamaya baglamasi, ¢ekici bir gelecegi daha fazla

diisleyememeleri,

- Calisanlar arasinda dedikodularin artmasi, ist diizey yonetime olan

gilivenin azalmasi.

Yukarida sayilan uyarilardan bir veya birka¢ tanesinin kurumda varligi,
mevcut vizyonun etkisini kaybettigi veya yeni bir vizyona ihtiya¢ duyuldugunun

habercisidir.

1.5. KURUM IMAIJI, VIiZYON VE MISYON ILISKIiSI

Vizyon ve misyon iizerinde titizlikle calisilip, olusturulan ve kurumun
tamami tarafindan paylasilan kavramlardir. Olusturulan vizyon ve misyonlarin

calisanlar kadar kamuoyuyla da paylasilmasi gerekir. Kurumlarin edindikleri, kopya
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edilmis veya anlasilir olmayan vizyon bildirgeleri kurumun imajini1 olumsuz yonde
etkiler. Olumlu bir kurum imaji olusturmak yolunda olusturulan, iizerinde ¢alisilmas,
calisanlar1 ve cevresi tarafindan anlasilmis bir vizyon amacina ulasarak, kurum

imajimi giiclendirerek, olumlu yonde etkileyecektir.

Daha oncede deginildigi gibi kurumlarin vizyonlarina ulasabilmeleri icin
caliganlarina yol gosteren misyonlara ihtiyaglar1 vardir. Vizyon ve misyon
birbirinden ayr1 diisiiniilemeyen iki kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ikisinin de
temel amaci1 kurumda c¢alisanlara yol gostermek, calisanlarin islerini dogru ve
belirlenmis standartlarda yapmalarimi saglamak, bunlarin sonucunda da kurum
imajim1 olumlu yonde etkilemektedir. Ortak calismalarla olusturulmus, anlasilir,
calisanlarin fikir ve davranig birligini bozmayan misyon bildirgeleri ¢aliganlart dogru

yola yonlendirerek kurum imajini da olumlu yonde etkileyecektir.

2. VIZYON YONETIMIi SURECI

Kurumlarin gelecekte onlerine ¢ikabilecek firsatlardan yararlanabilmeleri ve
rekabet Ustiinliigli saglayabilmeleri i¢in sahip olduklar biitiin olanaklartyla gelecege
hazirlanmalar1 gerekmektedir. Bunu basarabilmenin yolu ise gelecek icin yol
gosterici olan bir vizyona sahip olmaktan ge¢cmektedir. Basarili ve paylasilan bir
vizyon tesadiiflerle ortaya ¢ikmaz. Boyle bir vizyonun yaratilmasi ve paylasilmasi

icin kurumda vizyon ydnetiminin benimsenmesi ve uygulanmasi gerekmektedir.

Kurumlarda vizyon ydnetiminin benimsenmesi ve olusturulmasi igin belirli

asamalarin gegilmesi ve gercege doniistiiriilmesi gerekmektedir.

2.1. HAZIRLIK ASAMASI

Vizyon olusturma c¢aligmalarinda dogru yolu izleyebilmenin 6nkosulu
oncelikle verileri dogru temellere oturtabilmek icin kapsamli arastirmalar yapmaktan

gegmektedir. Bu aragtirmalar kapsaminda kurumun faaliyet gosterdigi endiistri, rakip
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kurumlar, giiclii ve zayif yonleri, firsatlar ve tehlikeler, mevcut stratejisi, sahip

oldugu degerler detaylariyla analiz edilmelidir.

Vizyon olusturma ¢aligmalar1 sirasinda, kurumun i¢inde bulundugu ¢evrenin
iiyeleri olan hissedarlar, yonetim ekibi, caliganlar, miisteriler, yerel yonetim ve
sendikalar ile yakin iliski i¢ine girilmeli, goriigleri alinmali, kurumun onlarin
destegine ne kadar bagimli oldugu, ihtiya¢c ve beklentilerinin neler oldugu tespit

edilmelidir.

Vizyon olusturma c¢aligmalarinda, vizyon olusturma grubu sadece kurumun
yoOnetim ¢izgisinde yer alan ¢alisanlardan degil, ¢esitli birimlerine mensup iiyelerden
olusturulmalidir. Bu iiyelerin genis goriislii, 6zverili ve ekip ¢alismasini ilke edinmis
calisanlardan secilmesi oldukca 6nemlidir. Calisanlar vizyon olusturma siirecine
katilma ve yeni fikirler tiretme konusunda cesaretlendirilmeli ve her firsatta katkilar

takdir edilerek motivasyonlar1 artirilmalidir.

Vizyon olusturma grubu, kurum igin daha Once yapilanlari hafife alarak,
yanligliklart 6ne siirerek, kendisini 6n plana ¢ikartmaya ¢aligmamalidir. Calisanlar
zaten vizyon olusturma grubunun degisik bir takim isler yaptiginin ve kurumu yeni
bir yone hedeflemeye calisnginin farkinda olacaktir. Bu nedenle, ge¢migin
hatalarindan ders ¢ikartilarak ve basarili yanlar1 6rnek alinarak, kurumun daha ileri
gitmesi i¢in gerekli firsatlar arastirilmalidir. Grubun basarisi, kurumu ne kadar etkin
bir sekilde ileriye dogru gotiirdiigiiniin derecesi ile dlgiilecektir. Vizyon olusturma
stireci, bahsedilen tiim bu o6zellikleri dikkate alabilecek bilgi birikimi ve beceriye

sahip kisilerin veya grubun se¢imi ile baslar (Duman, 1996: 28).

Vizyon olusturma siirecinin baglangicindaki en 6énemli adim, vizyonu kimin
veya kimlerin olusturacaginin saptanmasidir. Kurumlarda genellikle, hedef ve
politikalar1 belirleyen {ist yonetime mensup birka¢ kisi ve bu plan ve politikalari
yliriiten ve vizyon olusturma siirecine katilmasi gereken birkag¢ kisi daha vardir.
Sonug olarak politikalar1 yaratan ve ylirlitenlerin bir araya getirilmesiyle olusturulan
bu gruba cekirdek grup denmektedir. Cekirdek grubun amaci kurumun var olan

vizyonunu gelistirmek ya da yeni bir vizyon olusturmaktir.

Cekirdek grubun tiim fiyelerinden kurumu ve i¢inde bulundugu durumu

algilayislarimi belirlemek amaciyla, gizli bir anket doldurmalar: istenir. Anketin ve
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bunu izleyen goriismenin amaci, g¢ekirdek grup ilk toplantisini1 yapmadan oOnce
stratejik diisiinceyi harekete gecirmektir. Yonetim kurulu baskam anketi c¢ekirdek
grubun her iiyesine gonderir ve gizli anketlerin 6zetlenmesi ve degerlendirilmesi ileri
derecede nesnellik gerektiren 6nemli bir istir. Bu, ¢ekirdek grubun basarisinda temel
olan birkag gorevden ilkidir. Anket su kritik konulara deginmelidir (Eryigit, 2004:
37): Kurumun ge¢misindeki 6nemli basar1 ve basarisizliklar, kurumunun bu giinkii

giiclii ve zay1f noktalari, gelecekte beklenen firsatlar ve engeller, en 6nemli gorevler.

Cekirdek grubun baslica gorevi basarili bir kurum vizyonu ve bunu
destekleyici stratejik bir plan iiretmektir. Piyasa analizi kullanilabilecek tekniklerden
sadece bir tanesidir. Cekirdek grubun vizyon ve planimm gelistirmesinde
kullanabilecegi daha birgok teknik vardir. Anketin kendisi ve g¢ekirdek grubun
verdigi yamtlar; i¢ ve dis etkenler lizerine grubun vardigi yargiyr ve daha da
onemlisi, bu etkenlere isaret etmek icin yapilmasi gerekenler {izerine diistincelerini
ifade eden, olduk¢a uzman bir durum analizi saglar. Yardimci nitelikteki planlama
veri tabani ise, i¢ ve disg kaynaklardan 6zel bir pazar analizi igerebilir. Cekirdek grup,
bundan sonra, anket analizlerinden ya da planlama veri kitabindan uygun oldugunu
diisiindiigli bicimde sonuglar ¢ikarabilir. Kisaca, planlama ara¢ ve teknikleri, daha
temel planlama gorevlerinin yerini almamalidir. Kurum vizyonunu ve planini
formiile etmek, ¢ekirdek grupla ortak olan liderin en 6nemli isidir (Quigley, 1998:
125).

Hazirlik asamasinda atilacak ikinci adim ise planlama veri tabaninin
hazirlanmasidir. Cekirdek grubun, vizyona iliskin gorevlerinde basarili olmasinda
onemli olan bir 6l¢iit, kuruma ve onun bulundugu ortama dair miimkiin oldugunca
tam ve dogru bilgilere sahip olmasidir. Bu, planlama veri tabaninin amacidir. Kitap,
anket yanitlarinin 6zetini icerir ve ilk toplantida ortaya konacak temel bir kaynak,
cekirdek grubun kisisel gozlemlerine dayanan kapsamli bir durum analizi saglar.
Planlama veri kitabina hangi belge ve bilgilerin dahil edilecegine iliskin karari
genellikle yonetim kurulu bagkani verir. Veri kitabinda, normal isletim, maliyet ve
rekabet verilerine ek olarak, kurumun ahlaki degerleri, kiiltlirli, politikas1 ve
uygulamalan ile ilgili tarihsel bilgi belgeleri de yer almalidir. Toplant1 tarihinden en
az bir hafta once kitap hazirlanmali, gézden gegirilmeli ve 6zlimsenmesi i¢in uygun

bir siire saglamak amaciyla katilimcilara dagitilmalidir (Eryigit, 2004: 39).
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2.2. VIZYON OLUSTURULMASI

Vizyon gelistirmenin sadece tepe yoOnetimin isi oldugu diisiincesi yanligtir.
Kurumdaki herkes, gerek kurumsal, gerek kisisel ya da ilgili boliime ait vizyonlar
izleme yada gelistirme kapasitesine sahiptir. Vizyon gelistirme siirecinin basarisi i¢in
herkesin katilimi1 gereklidir. Cogu kurumun vizyonu bircok bireysel perspektifin
harmani olan gelecege iliskin bakis acisidir. Tepe yonetimin birinci gorevi, kurumun
dort bir yaninda olan 6ngoriileri yakalayip degerlendirmektir. Onlarin sorumlulugu
genellikle tek baslarina basarmalar1 zor bir gorev olan etkili vizyon gelistirmeyi
giivence altina almaktir. Gelecegi yaratmak i¢in vizyonun yalnizca bir genel
miidiiriin, disaridan soyutlanmis bir ekibin ya da arastirmacilarin ve uzmanlarin

degil, biitiin kurumun 6ngoriisiine sahip olmak gerekir (Akdemir, 2005: 40).

Vizyon gelistirmek, sorunlara uzun vadeli ve ¢ok genis acidan bakarak hem
mevcut durumu hem de gelecekte olabilecekleri kavramak, dolayisiyla bu
gelismelerin kurumu nasil etkileyecegini tayin edecek buna uygun isletme stratejileri
belirlemektir. Bilindigi gibi bu tahminler ne kadar tutarl, ne kadar gercekei ise
vizyon gelistirilmesi, planlama ve strateji gelistirilmesi de o kadar saglikli olacaktir.
Fakat vizyon gelistirme ve uygulamasinin farkli asamalarinda yanlis ve hata yapma
korkusu, belirsizlige, toleransta yetersizlik, yeni bir sey yaratmaktansa eski fikirlerin
yargilanmasini tercih etme gibi engeller de ¢ikabilmektedir. Oysa iyi bir vizyona
sahip olma ya da bir vizyon gelistirme giliniimiiziin rekabet ¢evresinde stratejik bir
oneme sahiptir. Vizyon gelistirme, ileriyi gorebilmek, gelecege ait tahminler
yapabilmek ve bu tahminlere gore ana hedefleri ve stratejileri belirlemektir (Dogan

ve Hatipoglu, 2009: 86).

Vizyon olusturulmasi birbiriyle iligkili baz1 asamalardan olugmaktadir. Bu

asamalar asagida sirasiyla incelenecektir.
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2.2.1. Degerlerin Tanimlanmasi

Degerler, bir kurumun belirli sinirlar igerisinde, giivenli olarak yasamim
siirdiirmesi ve gelismesi i¢in {liyelerini tutarli davraniglar gostermeye zorlayan yon
gosterici kurallar dizisidir ve kurumun isini nasil yaptigini tarif eder. Dolayistyla bir
kurumun degerleri dogruluktan ayrilmamali ve misyonla uyumlu olarak, vizyona
ulagmak yolunda nasil davranilmasi gerektigi konusunda calisanlara yol gdsterici
nitelikte olmalidir. Degerler calisanlari, bireysel farkliliklarini 6rterek tek bir amag
cercevesinde hareket etmelerini saglamasi agisindan ¢ok Onemlidir. Bu yiizden
kurumlar degerlerini, ¢alisanlarin farkli yonlere sapmalarini  Onlemek igin

tanimlanmalidirlar.

2.2.2. Mevcut Durumun Saptanmasi

Vizyon olusturma siirecinde, mevcut durumun saptanmasi, i¢inde yasanan
cevre sartlarmin analiz edilmesi acisindan 6nem tasimaktadir. Kurumun mevcut
durumu saptanirken, miisterilerin kuruma kars1 tutumlari, rakip kurumlarin pazardaki
mevcut durumu, giicli ve zayif yonleri, kurulus amaci ve bu amaca nedenli
yaklagtig1 detayli sekilde incelenmelidir. Vizyon olusturulurken kurumun iginde
bulundugu mevcut durumunun tiim detaylariyla saptanmasi, varmak istedigi noktay1

tespit etmesi agisindan da olduk¢a 6nem arz etmektedir.

2.2.3. Misyon Olusturulmasi

Daha once de degindigimiz gibi, misyon bir kurumun var olma nedeni,
hayattaki roliidiir; vizyon ise Orgiitiin gelecekte ulagmak istedigi durumu gosterir,
hayal edilen bir gelecegi hedefler. Misyon orgiitiin hayallerini gerceklestirmesinde

somut olan gorev alanlarini olusturur, yani vizyonu somut duruma getirir. Bu yiizden
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vizyon olusturma siirecinde misyonun paylasilmasi ve duvara asilmig gorevler listesi

olmaktan ziyade yasayan bir belge haline getirilmesi 6nemlidir.

Misyon kurumun yaptig1 is ve bu isi yaparken benimsedigi degerleri,
yaklasimlar, felsefe ve diger ayni isi yapanlardan farkli olan noktalarin agiklamasini
kapsar. Bu anlamda misyon aciklamasi, kurumun kendi calisanlarma ve kurum
disindaki gevresine vermek istedigi bir mesajdir. lyi agiklanmis bir kurum misyonu:
yaptig1 isi (miisteriler, iirtinler, faaliyet teknoloji ve siirecleri, pazarlar), Snemsedigi
degerlerini, is felsefesini, ise yaklasimlarini, durusunu ve bir anlamda farkliligin, ic
ve dis cevresine ilettigi bir mesaj olarak da agiklayabiliriz. Vizyonu olusturma
siirecinde misyonla ilgili olarak su noktalara dikkat edilmelidir (Ulgen ve Mirze,
2007: 176): Kurumlarda misyon caliganlara yol gosteren bir rehber niteliginde
olmalidir. Kurumun misyonu, kurumun iginde ve disindaki tiim sosyal paydaslara
kurumun isi, degerleri, felsefesiyle ilgili bir bicimsel agiklama 6zelliginde olmalidir.
Kurumun misyonu, koydugu deger ve felsefe normlari ile ¢alisanlar arasinda ortak
bir baglayicit eleman niteliginde olmalidir. Kurumun biitiinii agisindan, kurumun
temel bir misyonu olmasinin yani sira her yonetim diizeyindeki degisik is
birimlerinin de, kurumun temel misyonu ile uyumlu kendine ait bir misyonu

olmalidir.

2.2.4. Hedeflerin Olusturulmasi

Vizyon olusturma grubu, vizyon olusturma siirecinde hedeflerin
olusturulmas: ¢alismasmi da titizlikle yiriitmelidir. Ciinkii hedefler, ¢alisanlara
kurumun vizyonunu ger¢ege doniistiirme yolunda, gerekli yonii gosterir ve
calisanlarin gereksiz zaman ve emek harcamalarimi onler. Bir kurumun vizyonunu
olusturma yolunda belirlenmis ve benimsenmis degerleri ve misyonu ile uyumlu olan

hedeflerinin, kurumun basarisini artiracagi bir gercektir.

Kurumlar belirli bir isi yapmak ve o isle ilgili faaliyette bulunarak toplumun
ihtiyaglar1 kargilamak i¢in kurulurlar. Varlik nedeni faaliyette bulundugu konuda
isini yapmak ve gorevini yerine getirmektir. Bu noktalar misyon agiklamasinda

belirtilir. Ancak bu misyonu ni¢in yerine getirmek istemektedir, sonucta neyi veya
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neleri elde etmek istemektedir? Iste bu sorulara verilecek olan cevaplar kurumun
amag ve hedeflerini belirler ve hedeflerin islevlerini etkin olarak yerine getirebilmek

icin asagidaki 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir (Ulgen ve Mirze, 2007: 185).
Hedefler, sonuglart etkileyecek onemli noktalart kapsamalidir.

Hedefler, gercek¢i olmal, ancak kurumda c¢itayr yiikseltecek sekilde
belirlenmelidir. Basar1 icin 6nemli olan amaclarin belirlenmesinde ¢ita yukar
cekilmeli ve bdylece c¢alisanlarin kapasitelerini en {ist diizeyde kullanmalari

saglanmalidir.

Hedefler belirgin ve élgiilebilir olmalidir. Hedeflerin kurum igin bir standart
olusturdugu ve bu standartlara ulasilabildigi dl¢iide kurumun basarili oldugu kabul
edilmektedir. Ancak hedeflerin gerceklestirilip, gerceklestirilemedigi belirgin ve
Olciilebilir olmasima baglidir. Bu nedenle sayisal amaglarin konulmasi belirginligi

yiikseltecek ve 6lgmeyi kolaylastiracaktir.

Hedeflere ulagmada bir zaman smrt konulmalidir. Zaman belirlemeden
konulmus hedeflerin belirgin bir siireyi kapsadigi aciktir. Bu durum hedeflerin bir

standart olusturma ve performans degerleme 6lgiitii olabilmesini engeller.

2.2.5. Stratejik Plan ve Taktiklerinin Olusturulmasi

Strateji uzun siireli secimler ve amaglarla ilgilidir. Plan ise amaglara ulasmak
icin araglar ve yollarin kararlagtirllmasi ve neyin nasil yapilacaginin saptanmasidir.
Stratejik plan kavrami genel olarak strateji, politika, yontem ve program olarak izah
edilen biitiin kavramlar1 kapsamina almaktadir. Ciinkii plan kurumun c¢evresiyle veya

cevresel gelismesiyle yakindan ilgilidir (Giiglii, 2003: 70).

Taktik, yontem ve teknik bakimdan stratejiden daha ayrintilidir. Stratejinin
amaglara ulagmak i¢in eldeki giiclerin veya kaynaklarin dagitim plam1 oldugunu
diisiiniirsek, taktik bu yerlestirilen gii¢lerin harekete gegirilmesi yani uygulanmasi ile
ilgilidir. Taktik daha 6zel ve daha kisa fikirlerden ve uygulamalardan olusur.

Taktikler, stratejilerin gerceklesmesine yardimci ayrint1 ve programlardir. Her tiirlii
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stratejiyi uygulamaya koyacak mutlaka bir takim taktikler gereklidir. Bu yiizden
taktikler, stratejiyi ger¢eklestiren bir ara¢ ve onun devamidir (Giiglii, 2003: 69).

Stratejik planlama, bir kurumda gorev alan her kademedeki calisanin
katillmmi ve kurum yoneticisinin tam destegini iceren sonu¢ almaya yonelik
cabalarn biitiiniinii olusturur ve vizyon ile baglar. Gelecekte yaratilmak istenen en iyi
durumun zihinsel bir ifadesi olan vizyon, bir kurumun ulasmak istedigi bugtinkii
durumundan daha iyi, daha basarili, gercekei, giivenilir ve cekici bir gelecektir

(Kiigtiksiileymanoglu, 2008: 405).

Kurumlarin vizyon olusturma ¢alismalarinda, vizyonlarina ulasmak igin bir
takim stratejik plan ve taktikler gelistirmeleri, bunu yaparken de i¢inde bulunduklari
cevrenin dinamiklerini de goz Oniine almalar1 ve buna yonelik olarak da analizler
yapmalar1 gerekmektedir. Vizyona ulasma yolunda stratejiler olusturulurken tek bir

plan ve taktige baglh kalmadan, birkag alternatif belirlenmelidir.

2.3. VIZYONUN GELISTIRILMESI

Kurumlarda vizyonlar gelisigiizel ortaya ¢ikmazlar. Vizyonlar kurumda
calisanlarin isbirligini kazanmis, onlar siirekli kararlara katmak isteyen, yeniliklere
ve degisimlere hazir bir yonetim felsefesinin iiriinii olarak ortaya cikarlar (Fidan,

1999: 208).

Vizyon olusturmanin ve olusturulan vizyonu paylasilir hale getirmenin en
ideal ve mantikli yolu, vizyon olusturma siirecine kurumda goérev alanlar1 da dahil

etmektir.

Vizyonun gelistirilmesindeki yoOntemlerden birinde kurumun {ist diizey
yoneticileri  tarafindan olusturulmus olan vizyonun, kurumda c¢aligsanlarca
paylasilmasina ¢aba harcanmaktadir. Inanilmayan ve benimsenmeyen bir vizyona

ulagilmasi ve orgiite rehberlik etmesi s6z konusu olamaz.

Onceden belirlenmis bir vizyonun &rgiitle paylasilabilmesi i¢in agik olunmali,
vizyona temel olusturan gergekler acik bir sekilde, siirekli olarak vurgulanmalidir.

Vizyonun ancak calisanlarla birlikte hayata gecirilebilecegi yani ¢alisanlarin degerli
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oldugu belirtilmelidir. Vizyonun, insanlarin “biz” anlayisiyla ¢aligmaktan gurur

duyduklar1 zaman kuruma kazandirdiklar tizerinde durulmalidir.

Vizyonun orgiit iiyeleriyle birlikte gelistirilmesinde ise kurumda gorev alan
herkesin, vizyon olusturma c¢alismalarina katilmast s6z konusudur. Vizyonu
olustururken tiiyelere verilen s6z hakki, vizyonun daha gergcekci ve ulasilabilir
olmasina firsat vermektedir. Kurumda gergeklesebilecegine inanilmayan ve
calisanlardan destek almayan bir vizyonun fonksiyonunu yerine getirmesi miimkiin

degildir.

2.4. VIZYONUN GERCEGE DONUSTURULMESININ KOSULLARI

Olusturulan vizyonun orgiit tarafindan benimsenebilmesi ve paylagilmasi icin
kurum i¢inde bazi ¢aligmalarin yiiriitiilmesi gerekmektedir. Bu ¢aligsmalar asagida ele

almacaktir.

2.4.1. Kiiltiirel Degisimin Yaratilmasi

Kurumlar farkli kiiltiirel degerlere sahip bireylerin bir araya gelmeleri
sonucunda olusmaktadir. Bu bireyler, gorevsel ve mesleksel norm ve oOlgiitlerle bir
araya gelmis, bir arada bir grup olusturmanin dogal bir sonucu olarak diger
orgiitlerden farkli ama kendi iginde nispeten ortak inang ve degerler sistemi
olusturmuglardir. Olusan bu sistem, kurum icinde degisik inang, deger, tutum ve
diistince sekli ve ahlak anlayisinin bir arada var olmasina yardim eder ve oOrgiit

kiiltiirii olarak isimlendirilir (Eren, 2000: 86).

Toplumda bir grubun veya kurulusun iiyesi olmak o topluluga uyum
saglamay1 gerektirir. Uyum saglamanin ve grup tarafindan benimsenmenin temel
kosulu ise, ortak amagclar, standart ve degerler ile aligkanliklar, felsefe ve ideolojileri
paylasma geregini ortaya koyar. Uyelerin benzer davranislari, tutumlar ve isbirligi

icinde hareket edebilmeleri i¢in bu gerekli bir noktadir (Eren, 2000: 86).
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Kurumun hedeflerini ve stratejilerini gelistirmesinde kiiltiiriin rolii biiytiktiir.
Basarili olduklar1 i¢in kabul gormiis ¢alisma ydntemleri ve davranis bicimleri
kurumsal kiiltiiriin bir pargas1 olarak yoneticiye 151k tutar. Aksine faaliyetlerin etkin
bir sekilde yiiriitiilmesine engel olduklar1 oranda, kurum i¢inde soruna doniisebilirler.
Bu tiir olumsuz kiiltiir 6zelliklerine 6rnek olarak, degisim karsisinda gosterilen direng

veya kendini ise verememe gosterilebilir (Erengiil; 1997: 25).

Kurum kiiltiirii, kendi sosyal degerlerine, normlara, inanglara, davranis
bigimlerine sahiptir ancak i¢inde yasadigi toplumdan soyutlanamaz ve ona ters
diisemez. Kurum kiiltiirliniin ¢evreye ters diismesi halinde orgiit yasami tehlikeye

girer.
Kurum kiiltiiriiniin iki temel islevi saptanmaktadir. Bunlar (Ozkara, 1999: 4):

I¢sel baghihigi kolaylastirmak: Bu amagla kiiltiir, érgiit iiyelerine ortak dil ve
ifade kavramlar1 saglar, kisilerin orgiit igcindeki yerlerini belirtir, giic ve statii
dagilimu ile iiyeler arasi iliski sistemlerini ve tiim orgiitsel olaylara bir anlam veren

orgiit ideolojisini kapsar.

Dis ¢evreye uyarlama: Bu agidan kiiltiir, 6rgiitiin misyon ve stratejilerini,
amaglarii, amaclara ulasmak icin kullandig1 araglar1 ve bireylerin amaglara nasil

ulastiklarini 6lgmek i¢in olusturdugu 6lgiitleri kapsar.

Kurum kiiltiiriinlin dis ¢evreye uyarlanma islevi; vizyon, misyon, strateji ve
amaclara ulagmak icin nasil davranilmasi gerektigini kapsamaktadir. Dolayisiyla
kurumda olusturulan vizyonun hayata gecirilmesinde mevcut kurum kiiltiird,
vizyonun gereklerine cevap vermiyorsa, liderlik ve 6grenme siireglerini de kapsayan

bir kurum kiiltiirii yaratilmasi etkili olacaktir.

Olusturulan vizyonun ve elemanlarinin kurumu olusturan tiim iyeler
tarafindan paylasilmas1 saglanmalidir. Ayni dogrultuda degistirilen kurum

kiiltiirtiniin de kurum tiyeleri tarafindan ayn1 sekilde algilanmasi saglanmalidir.
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2.4.2. Stratejik Bir Mimari Olusturulmasi

Strateji de tipki vizyon gibi, kurumun mevcut durumuyla ilgili degil,
gelecegiyle ilgilidir. Vizyon daha soyut bir gelecek tanimlamasi iken, strateji ona
gore daha somut bir nitelik gosterir ve daha gergekgi bir yon verir. Vizyon ile strateji
arasinda hiyerarsik bir iliski vardir; segilen stratejiler kurum vizyonunun
gergeklesmesine yardim eder. Ancak strateji gelecekte basarilacak amaglarla birlikte
gerekli ara¢ ve kaynaklari da saglarken; vizyon, kaynak ve araglardan bagimsiz

olarak, sadece gelecege ait yon tayin eder (Dinger, 1998: 14).

Vizyonun gergeklestirilmesi icin kurulacak stratejik mimarinin temelini
misyon belirlemesi olusturur. Misyonun Orgiit basaris1 ve stratejik yoOnetimin

basarisini artirmada tistlendigi roliine daha 6nce deginilmistik.

Stratejik mimarinin ikinci unsuru ise uzun dénemli amaglardir. Amaglar
“Kurum neyi basarmaya kararlidir?” sorusunu cevaplar ve uzun dénemde kurumun
yoniinii tayin eder. Amaglar basarilmak istenen ve isin idaresi igin yonlendirici
rehber olarak algilanan sonuglar tanimlarlar. Kurumun degerleri ve misyonu gibi
amaglar1 da ¢ok az bir degisim gostererek uzun donemlidirler. Amaglar, kurumun
misyonu ve degerlerinden dogmali ve bunlar iizerinden gelistirilmelidirler. Bir
kurumun vizyonu ve misyonu amaglara doniistiiriilmelidir. Aksi takdirde, vizyon ve
misyon hicbir zaman ulasilamayacak iyi niyetler olarak kalacaklardir. Ciinkii
amaglarin en dnemli fonksiyonu vizyon ve misyon ile stratejiler ve faaliyet planlari
arasinda baglanti kurmaktir. Amagclar, degerler ve misyon ifadeleri ile arzulanan
durum ve vizyonu hayata gegiren Orgiitiin stratejileri ve taktikleri arasinda baglanti

kurar (Quigley, 1998: 71).

Vizyonu gerceklestirme yolunda kurulacak stratejik mimarinin ii¢lincli unsuru
strateji ve taktiklerdir. En iyi ve gii¢lii olduguna inanilan vizyonlar bile, vizyonu

gergege doniistlirecek saglam strateji ve taktikler olmaksizin basariya ulagamazlar.

Strateji ve taktikler, vizyondan dogarlar ve giinliik faaliyetlerde, karar almada
rehberlik ederek, bunlari yonetirler. Ihtiyag¢ duyulan verilerin elde edilerek

stratejilerin saptanmasindan sonraki asamada amacglara ulasmak i¢in hedeflerin
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saptanmasi gereklidir ve bu hedeflere ulasilmasini saglayacagina inanilan stratejilerin

olusturulmasi gerekmektedir.

Stratejiler, “Uzun donemdeki hedeflerimize nasil ulagacagiz?” , “Bu hedefleri
nasil gercege doniistiirecegiz?” sorularmi yanitlar. Ayn1i zamanda, her strateji bir
grup taktik veya hareket plan ve programi ortaya koymali ve bunlar tarafindan
desteklenmelidir. Stratejilerin 6mrii uzun olmasina ragmen, yillik degerlendirmeye
tabidirler. Niteliksel karakter tasimalar1 sebebiyle, niceliksel bicime doniistiiriilmiis
sorumluluk ifadelerine ve taktiklere doniistiiriilmeleri gerekir. Taktikler ise “Belirli
bir stratejiyi desteklemek i¢in hangi kisa donem programlarn gereklidir?” sorusunu
yanitlarlar. Stratejilere doniik programlar tanimlarlar ve isleme doniik bir yapiya
sahiptirler. Siirekli degerlendirilerek, degisime tabii tutulan kisa dénemli hareket

planlaridirlar (Quigley, 1998: 86).

Daha sonraki asamada amaclara ve hedeflere basarili bir sekilde ulasma
cabalari belirleyen, bu cabalara yon veren ilkeler sistemi ve politikalar belirlenir.
Programlar, biitceler ve prosediirler yardimiyla stratejik diisiince kademe kademe
operasyonlara dogru geligir. Strateji ve taktikler kurumun amaglarmi yerine
getirecegini garanti eden ifadelerdir. Ozellikle faaliyet planlar1 hesap verme
sorumlulugu i¢in temel olustururlar. Kurum vizyonunu zamanli bir sekilde basarma

yoniindeki ilerlemeyi 6lgmeye yardim eder (Bengligiray, 2000: 184).
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Tablo 3.2. Paketlenmis Tiiketim ve Gida Maddeleri Ureten Bir isletmeye Ait

Misyon, Amaglar ve Stratejiler

*Misyon

Sirketimizin misyonu diinya ¢apindaki kilit pazarlarda, en biiyiikk Pazar payi ile gida ve
paketlenmis tiiketim maddelerinde lider olmaktir. Biz biiyiime potansiyeli olan, pazara duyarli ve

iistlin kaliteli mamuller iiretir ve pazarlariz.
* Amaglar

Biiyiikliik, yani bazi rakamlara dayali 6lgeklerde en biiyiik olmak, tek basina liderlik anlamina
gelmez. Hacim ve Olgek iistlinliigiinii daha 6nemli istlinliikleri basarmaya yardimer oldugu siirece

biiyiik firma olmay1 amagliyoruz.

Oncelikle, lider sirket kendi hissedarlarinin en énemli mali aktorii olmalidir. Biz giivenilir,

makul ve rakiplerimizden daha yiiksek mali kazanglar saglamaliyiz.

Ikinci olarak, iiriinlerimiz ¢ok yiiksek kalitede olmali, 6nemli Pazar boliimlerinde rekabet

etmeli ve en biiylik pazar payina sahip olmalidir.

Uciincii olarak, bizim yoneticilerimiz ve siireglerimiz en iist kabiliyette ve degisen gevre

kosullarina uygun olmalidir.

Ve nihayet, biz ¢alisanlarina ve miisterilerine kars1 yiiksek sorumluluk duygusuna sahip bir

sirket olmaliy1z.

*Stratejiler

Sirket i¢i biiylimeyi artirict yatirnm yap. Yatirim harcamalarint 6nemli {iriin pozisyonlarinda

pay kapma ve birim hacim biiylikliigiinii artirmak i¢in stratejik firsatlara yonelt ve odakla.

Biitiin {irlin gruplarinda en diisik maliyete ulasmaya calis. Kaliteden taviz vermeden,
satislardan elde edilen gelirleri artirmak ve maliyeti siirekli olarak diisiirmek icin sirketteki tiim

isletme etkinliklerini ve maliyet yapilarini 6l¢ ve {izerinde 6nemle dur.

Isler arasindaki sinerjik etkiyi gozet ve marka bagimlilig1 sagla. Marka pozisyonlar: iireterek

ve yayginlastirarak bliylimeyi sagla, isler arasinda sinerji gelistirerek, geri doniisii cabuklagtir ve artir.

Olusturulan iiriinler, marka ve pozisyonlar i¢in ¢apraz dagitim kanallar1 gelistir. Capraz kanal

dagitimi ile birim hacim ve satiglardaki getiriyi artir.
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2.4.3. Yeni Bir isletme Yapis1 Kurulmasi

Planlarin miimkiin oldugunca kesin ve etkili bir sekilde uygulamaya konmasi
amaciyla yeni bir isletme yapisi olusturulmalidir. Bu yap1 icin is ve hiyerarsik
kademe sayisinin saptanmasi, islere uygun kadronun olusturulmasi, etkili bir fiziksel
caligma ortaminin yaratilmasi, gerekli arag, gereg ve fiziksel donanimin saglanmasi,
planlarin gerektirdigi gorev ve sorumluluk dagilimmin yapilmasi, kime ne kadar
yetki verilecegine karar verilmesi gerekir. Ayrica plani gergeklestirmek igin
ekonomik 6zendiricilere ve planin ilerlemesini denetlemeye yardimci olacak izleme
sistemlerine ihtiyag duyulur. Bunlarin tiimii basariy1 saglayacak sekilde

uyumlastiriimalidir (Eryigit, 2004: 47).

2.4.4. Vizyon ve Stratejilerin Benimsenmesinin Saglanmasi

Orgiit iiyelerinin tiimiiniin vizyonu gerceklestirecek sekilde calismalarini
saglamak icin Oncelikle onlarin inandirilmalar gerekmektedir. Bu, bir tasarim
sorunundan ¢ok iletisim sorunudur. iletisimin kapsamina vizyonun ve stratejilerin
uygulamaya sokulmasina yardimci olabilecek ya da engel olusturabilecek herkes
dahil edilmelidir. Patronlarin, yoneticilerin, astlarin, orgiitiin diger bdliimlerinde yer
alan personelin yam sira tedarikgilerin, idari makamlarin ve hatta miisterilerin de bu
kapsamda yer almas1 miimkiindiir. S6z konusu iletisimde mesajlar ister sozciiklerle
isterse, O0zenle secilmis simgelerle verilmig olsun, sadece anlagildiklar i¢in kabul
edileceklerini varsaymak yanlis olacaktir. Insanlarm verilen mesajlara inanmalari
icin giivenilirlik ¢ok onemlidir. Mesaji veren kisinin performansi, mesajin icerigi,
mesaj1 ileten kisinin dogruluk ve giivenilirlik konusundaki imaji, sdylemlerle
eylemler arasindaki tutarlilik gibi faktorler giivenilirlige katkida bulunacaktir

(Benligiray, 2000: 186).
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2.4.5. Kurum Calsanlarimin Vizyonu Gergeklestirme Yoniinde Motive

Edilmesi ve Giiclendirilmesi

Motivasyon kelimesi Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden
tiretilmistir ve gidiileme olarak dilimize yerlesmistir. Motivasyon bir veya birden
cok insani, belirli bir yone (gaye, amag) dogru siirekli olarak harekete gegirmek i¢in

yapilan ¢abalarin toplamidir (Eren, 2000: 398).

Giiclendirme ise, calisanlarin kendilerini motive olmus hissetmelerini
saglayan, bilgi ve uzmanliklarina olan giiveni artiran, insiyatif kullanarak harekete
gecme arzusu duymalarini saglayan, olaylar1 kontrol edebileceklerine inandiran ve
kurum amagclar1 dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklari igleri yapmalarini
saglayan uygulama ve kosullar1 ifade eder. Kurum iiyelerinin aym1 yonde hareket
etmelerini saglamak i¢in giiclendirilmeleri ve bu yonde hareket etmeleri gerekir.
Giiclendirme icin: Bilginin herkesle paylasilmasi, acik bir yon duygusunun
saglanmasi ve benimsetilmesi gerekmektedir. Ciinkii kurum i¢inde ne olup bittigini
bilmeyen, vizyon ve misyondan habersiz, kurumun nereden gelip nereye gittigini
bilmeyen iiyelerin giiclendirilmesi miimkiin degildir. Ayrica ¢aliganlarin kendilerini
gelistirmeleri i¢in uygun ortam ve egitim saglanmasi gerekmektedir. Kiginin isi
yapabilecek bilgi ve beceriye sahip olmasi hem igin sonug {liretecek sekilde
yapilmasi, hem de kendine olan giivenin artmasi yoniinde ©nemlidir. Istenen
sonuglarin  gerceklesebilmesi igin ¢alisanlara ihtiyag duyduklar1 kaynaklarin
verilmesi gerekmektedir. Sonu¢ olarak vizyon ve misyona ulagma yoniindeki
cabalarin degerlendirilmesi ve tesvik edici Onlemlerin alinmasi gerekmektedir

(Kogel, 1998. 300-306).

Giiglendirme derecesinin artirilmast demek, orgiit tiyelerinin yaptiklar is ile
ilgili olarak amaglarin1 belirlemeleri, karar vermeleri ve bu kararlan
uygulayabilmeleri, kurumun vizyon ve misyonu dogrultusunda sonug¢ liretmeye
caligmalart ve kendi kendilerini veya orgiit iiyelerinin birbirini kontrol etmeleri

demektir.

Caliganlarin vizyonu gergeklestirmeleri yoniinde motive edilebilmeleri igin

izlenebilecek yollardan bazilar1 sunlardir (Kotter, 55). Kurum vizyonunun her zaman
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seslendikleri insanlarin degerlerini vurgulayacak sekilde dile getirilmesi gereklidir.
Calisanlarin, kurum vizyonunun nasil hayata gegirilecegi konusunda verilecek
kararlara diizenli olarak dahil edilmesi gereklidir, ayrica calisanlarin vizyonu
gergeklestirme cabalart kogluk yapilarak, geribildirim saglanarak ve model
olusturularak  desteklenmelidir. Bu yolla ¢alisanlarin  profesyonel olarak

yetismelerine ve 6zsaygilarini artirmalarina katkida bulunur.

2.5. GELISTIRILEN VIZYONUN UYGULANMASI VE DENETIMI

Vizyon gelistirme, uygulama ve sonu¢ alma bir siireci ifade etmektedir.
Vizyon gelistirme yaratici olmayi, hayal giiciine sahip olmay1 ve bunlar uygulamaya
tagsimayi, hayalleri gercek kilmayi1 gerektirir. Vizyona sistematik bir siire¢ olarak
yaklasildiginda, soyut ve somut baglantis1 kuruldugunda, soyut ile somutun
karigtirllmadigi, es deyimle birisi i¢in digeri dislanmadiginda ancak sonuca
ulagilabilir. Ciinkii bir kurumda vizyonu yaratmak icin planlamacilara, bunu

uygulamaya tagimak ve gerceklestirmek i¢in ise uygulamacilara ihtiyac vardir.

Vizyon uygulama siirecini basarili olarak kabul edebilmek i¢in, vizyonun
iletimi ve aktarimi siirecinin de basarili bir sekilde tamamlanmasi gereklidir.
Vizyonun iletilmesi veya aktarilmasi; yoneticinin ortak vizyon veya degerlerini
kurumun en istiinden en alttaki ¢alisanina kadar herkesle iletisimde bulunarak
yaymast sorumlulugunu gerektirir. Vizyon olusturulduktan sonra, calisanlarin
destegini almak ve bu vizyona ulagmak icin, vizyonun aciklanmasi da gereklidir.
Anlagilir bir dil kullanarak vizyonun giicii artirilabilir. Vizyonu gergeklestirecek
gorevleri tammmlamaya ve hedefleri koymaya personeli katmak onlarin baghliklarini
kazanmaya yardimci olacaktir. Kurum yoéneticileri, vizyonu calisanlarma etkili bir
bigimde ilettiklerinde, is doyumunu, kuruma bagliligi, sadakati, kurum degerleri
konusunda bilgi diizeylerini, verimliliklerini ve motivasyonlarimi artirabilmektedir

(Ozer, 2008: 628).

Vizyon tagidigi 6zelliklerden dolay1 denetlenmesi ¢ok zor olan bir kavramdir.
Buna ragmen, vizyon ydnetim siireci belirli dl¢iilerde denetlenebilmektedir. Denetim

siirecini, ulasgilmak istenen sonucla gerceklesen durum arasindaki farki belirlemeye
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yonelik cabalar biitiinli olarak tamimlayabiliriz. Vizyonun denetim siirecini ise,
vizyonun izleyicilere aktarildiktan sonra hangi olgiilerde basarilip basarilmadigini
belirlemeye yonelik cabalar olarak ele alabiliriz. Vizyonla belirlenen hedeflere
ulasilmas1 basar1 olarak kabul edilirken, bunun aksi durumlar basarisizlik olarak
goriilebilir. Bu siiregte ortaya c¢ikan soyut ve somut unsurlarin birlikteligi vizyon
siirecinin denetlenmesini zorlastirabilir. Siirecin denetlenmesinde, deger yargilari,
niyetler, beklentiler ve somut sonuclar birlikte veya tek tek kullanilabilecek
araglardir. Bu sonuglar ¢ok rasyonel goziikkmemekle birlikte etkin denetim igin

gerekli goriilmektedir (Ozer, 2008: 632).

Kurum i¢inde siirdiiriilebilir bir enerji kaynagi ve motivasyon yaratmak;
onlara degerleri ¢ergevesinde ve amaglarina yonelik ortam hazirlamakla miimkiindiir.
Bu da degerler ve misyonun anlamlandirilmasi ile gerceklesebilir. Bunun daha da
Otesi ise kurumsal degerler, misyon ve vizyonun baglantili sekilde davranislara
yansitilarak kurumsal verimliligin elde edilmesidir. Ancak, gerek olusturulma
siirecinde, gerekse uygulama siirecinde dikkatli davranilmadiginda takdirde vizyonun
basarisin1 engelleyen bir takim sorunlarla karsilagiimaktadir. Bu sorunlar; vizyon
bulaniklig1, vizyonun kapsaminin belirlenmemis olmasi, sonuca yonelik olmamas1 ve

vizyonun igsellestirilememesi olarak siralanabilir (Dogan ve Hatipoglu, 2009: 90).

3. VIZYON YONETIMININ iC IMAJIN OLUSTURULMASINDAKI

ROLU

Modern yonetim yaklasimlarindan olan vizyon yonetimi, calisanlara soz
hakki tanidigi, kararlara katilimlarimi sagladigi, paylasimi artirdigi ve calisanlara
orgiit olma yolunda yon verdigi igin; caligsanlarin istek, beklenti ve ihtiyaclarinin
karsilanmasi hedefinden yola ¢ikan i¢ imajin olusturulmasinda olduk¢a dnemli bir
role sahiptir. Gerek insan kaynaklar1 yonetimi, gerekse isletme yOnetiminin vizyon

sahibi olmasi, i¢ imajin belirlenen hedefte yol alabilmesi i¢in olduk¢a dnemlidir.
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3.1. VIZYON OLUSTURMA SURECININ HAZIRLIK ASAMASINDA
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VIiZYONUNUN BELIRLENMESI

En yaln ifade ile bir kurumun insan kaynaklarinin saglanmasi ve
koordinasyonuna yonelik tiim faaliyetler, insan kaynaklar1 yonetimini olusturur.
Diger bir deyisle insan kaynaklar1 yonetimi, bir kurumda nitelikli personeli bulmak
ve kurumda tutmak igin yapilan faaliyetlerin toplamudir. insan kaynaklari yonetimi,
bir kurumun en degerli varliginin, yani orada ¢alisan insanlarin, etkin yonetimi i¢in

gelistirilen stratejik ve tutarl bir yaklasimdir.

Glinlimiizde bazi kurumlarin basarili olmasi ve biiylimesi, buna karsin
bazilarinin basarisiz kalmasi ve pazardan silinmesi ¢ogunlukla finansman, teknoloji
ve pazar gibi akilc1 ve dlciilebilir nedenlerle agiklanamamaktadir. Olgiilmesi daha
giic olan hizmet kalitesi, insan yetenekleri ve degisen kosullara uyum saglayabilmek
gibi kurumsal nitelikler basar1 ve basarisizlikta biiyiik rol oynamaktadir. Giiniimiizde
yasanan hizli teknolojik ve kurumsal degisime ayak uydurabilmenin 6n sartt uyum
yetenegi yiiksek insanlardir. Kurumun basaris1 ¢alisanlarin katilimina, bagliligina ve
kendilerini adamalarina baglidir. Bu basariy1 yakalayabilmek i¢in insan kaynaklari

yOnetiminin basaris1 onemlidir.

Kurum vizyonunun olusturulmasi ve gelistirilmesi asamalarinda insan
kaynaklar1 yonetiminin siirece katilimi mutlaka gereklidir. Kurum, i¢ imajini
yaratmaya yonelik olarak vizyonunu gelistirirken, bu vizyona bagli olarak insan
kaynaklart yonetimi de beceri sahibi, istekli ve verimli calisanlar yaratmayi
amaglayan kendi i¢c vizyonunu gelistirmeye calismalidir. Kurum vizyonunun
gelistirilmesi ve uygulamasi tamamen kurumun c¢aliganlarmin katilimmna ve bu
vizyona sahip ¢ikip, benimsemelerine baglidir. Giinlimiizde bireye verilen degerin
artmasiyla birlikte, entelektiiel sermaye kurumsal amaglari gergeklestirmenin en

onemli araci olarak goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel iki amacindan birisi, bireyin ihtiyaglarina
cevap vererek, calisanin is tatmini saglamasina ve mesleki gelisimine katkida
bulunmaktir. Ikincisi ise, kurumun ana hedefleri ve stratejileri dogrultusunda insan

kaynaklarini en verimli bigimde degerlendirmektir.
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Insan kaynaklar1 y&netiminin kurumsal vizyona ulasmak yolundaki temel
amaglart su sekilde siralanabilir (Barutgugil, 2004: 37): Kurumsal amagclarin
calisanlar aracilifi ile elde edilmesi, tiim calisanlarin en uygun performans diizeyine
ulagmalarinin saglanmas1 ve tiim kapasitelerinden yararlanilmasi, calisanlarin
niteliklerinin yiikseltilmesi yoluyla kendilerinin ve tim kurumun performansinin
yiikseltilmesinin saglanmasi, ¢alisanlarin kurumun amaglarma katkida bulunmak i¢in
daha fazla kendilerini vermelerinin saglanmasi, insan kaynaklarinin kurumun
amaglart dogrultusunda en verimli sekilde kullanilmasinin saglanmasi, c¢aliganlarin
kariyer beklentilerinin karsilanmasi ve gelismelerinin saglanmasi, insan kaynaklari
politikalar1 ile isletme planlarinin biitiinlestirilmesi ve uygun bir kiiltliriin
pekistirilmesi ya da yeniden sekillendirilmesi, kaynaklar1 kurumun ihtiyaglara ve
performans gelistirme amaglarina uygun duruma getirecek stratejileri giiclendirmek
iizere ise alma politikalarin gelistirilmesi, calisanlarin gizli yaraticiliklarm ve
enerjilerini uyaracak bir ortamin saglanmasi, yenilikleri, takim caligmasim

gelistirecek kosullarin saglanmasi.

Kurumlarda insanin roliiniin degismesi, insan kaynaklar1 yonetiminin roliinii
de degistirmektedir. Artik isletmelerde personel yonetimi ve hatta insan kaynaklar
yonetiminin yerine, insan sermayesi yonetiminden bahsedilmektedir. Ust yonetim,
degerin yerine, faaliyeti kabul etmemektedir. Bu anlayis, klasik personel yonetimi
anlayisindan, deger katan insan kaynaklar1 yonetimine gecilmesine yol agmigtir. Bir
yandan insan kaynaklar1 halen c¢esitli yonetsel gorevlerini yerine getirmek
durumundadir. Insanlar1 ise almak, iicret 6demek, danismanlik ve egitim hizmeti
vermek zorundadir. Kayitlar dogru bigiminde tutulmali, siire¢ler zamaninda islemeli
ve hatasiz olmalidir. Ancak diger yandan yeni teknoloji ve yeni yapilar, insan
kaynaklar1 yénetiminin idari islerden, deger katan iglere dogru kaymasina yardimeci
olmaktadir. Ornegin insan kaynaklar1 bir performans tesvik plam tasarlayip,
calisanlar egittiginde, kisisel motivasyonu arttirarak ve calisanlarin niteliklerini
gelistirerek miisteri hizmetinin, {iriin kalitesinin ve birim maliyetinin iyilesmesine
dolaysiz olarak katkida bulunmus olur. Bu da apagik bir deger katmadir (Ural, 2002:
235).
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Ozetle insan kaynaklar1 yonetimi, ydnetsel amaclar gergeklestirmek igin

vizyonu olusturma ve gergeklestirme yolunda calisirken, kendi vizyonunu da

gelistirmelidir.
3.2. VIZYONUN OLUSTURULMASI VE GELISTIRILMESI
ASAMALARINDA INSAN KAYNAKLARI BiRIMININ KATILIMININ
SAGLANMASI

Vizyonun olusturulmasi ve gelistirilmesi siireglerinde yasanan degisimin
karsisinda olusan direnglerin ortadan kaldirilabilmesi i¢in, ¢alisanlara bilgi verilmesi
ve calisanlarin kararlara katilminin saglanmasi son derece onemlidir. Bu siirecte

insan kaynaklar1 yonetimine biiyiik gorevler diismektedir.

Insan kaynaklari yoneticisi, insan faktoriiniin degisim siirecinde ne kadar
onemli oldugunu anlayabilmeli, alinan kararlar1 c¢alisanlara mesaj olarak
iletebilmelidir. Caliganlara degisimin ni¢in gerekli oldugu, kurumu nereye gotiirmeyi
amacladigi, neler yapilmasi gerektigi ve ¢alisanlarin degisime ne sekilde katilacaklari
aciklanmalidir. Caligsanlar vizyon olusturma ve gelistirme siireci hakkinda miimkiin
oldugunca ¢ok bilgilendirilmelidirler ¢ilinkii bu siire¢ hakkinda bilgi sahibi

olmazlarsa, siirece katilmalar1 ve vizyonu benimsemeleri s6z konusu olamaz.

Vizyon olusturma ve gelistirme siirecinde insan kaynaklari ydnetiminin
yapmasi gerekenler kisaca su sekilde siralanabilir (Glizelcik, 1998: 123); calisanlara,
vizyon ve amagclar hakkinda siirekli mesajlar verilmelidir, ¢alisanlara degisimin
onemli ve gerekli oldugu hatirlatilmalhidir, caligsanlarin diislincelerini rahatca
sOyleyebilecekleri toplantilar yapilmalidir, calisanlara giiven verilmelidir, ¢alisanlara
istenen gelisimleri saglamaya yonelik olarak gerekli olan zaman ve yonetim destegi

saglanmalidir.

Vizyon olusturma ve gelistirme siirecine kurumda gorev alan herkesin,
katilmast s6z konusu olabilir. Vizyonu olustururken orgiit {iyelerine verilen sz

hakki, vizyonun daha gercekei ve ulasilabilir olmasina firsat vermektedir. Kurumda
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gergeklesebilecegine inanilmayan ve galisanlardan destek almayan bir vizyonun

fonksiyonunu yerine getirmesi miimkiin degildir.

Paylagilan ve inanilan bir vizyonun Orgiitte c¢alisanlarla birlikte

gelistirilebilmesi igin herkesin goriisiine esit deger verilmelidir.

3.3. OLUMLU BIR iC IMAJ YARATABILMEK ICIN VIZYONUN
CALISANLARLA PAYLASILMASI

Kurumda gorev alan herkesin vizyon olusturma siirecine katkida bulunmalar
halinde daha gercekci ve paylasilan bir vizyona ulasma ihtimalinin yiikselecegi

gercektir.

Paylasilan bir vizyon bir¢ok insanin gercekten bagli oldugu bir vizyondur;
clinkii bu onlarin kendi kisisel vizyonunu yansitir. Paylasilan vizyonlar orgiitte
calisan tiim insanlar tarafindan inanilmasi ve hepsinin enerjilerini birlestirmeleri

sonucunda kurum imajinin olusumuna katkida bulunmaktadir.

Bir kurumun vizyonu paylasildigi zaman herkes kurumun vizyonunu kendi
penceresinden gorecek ama aymi zamanda kendi agisindan en iyi sekilde
yorumlayacaktir. Vizyon tiim grup tarafindan paylasildiginda ise benim vizyonum
olmaktan ¢ikip, bizim vizyonumuz olacaktir. Paylagilan bir vizyonun
olusturulmasindaki amag, kurum c¢alisanlarinin zihinlerinde yaratilacak ortak bir
imgenin herkesi giidiilemesi, ¢abalar1 bir yere yoneltmesi ve ¢alisanlarin vizyona,
dolayisiyla kuruma adanmalarmin saglanmasidir. Eger vizyon gerektigi gibi
hazirlanmis ve uygulamaya konulmugsa, bu sayede insanlar, kurallar belli
olmadiginda, kimse onlar1 denetlemediginde ve tehdit etmediginde bile, neye gore ve
nasil karar alacaklarini bileceklerdir. Paylasilan bir vizyon olusturmaya énem veren
kurumlar siirekli olarak mensuplarimi kendi kisisel vizyonlarini gelistirmeye de

yiireklendireceklerdir (Dogan ve Hatipoglu, 2009. 89).

Paylagilan kurum vizyonunun &zelliklerini asagidaki sekilde siralamak

miimkiindiir (Fidan, 1999: 209);
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Paylagilan vizyonlar bazen disaridan gelir. Ornegin bazen bir rakibe gore bir
seye ulagmak iizerine odaklanir. Pepsi’nin vizyonu tamamen Coca Cola’y1, Avis’in
ki Hertz’i gegmeye yonelmistir. Ancak sadece bir rakibi yenmek {izerine kurulu bir
vizyona dayanmak uzun vadede bir orgiitii yetersizlestirir. Vizyonun ne oldugundan

daha 6nemli olan ne sagladigidir.

Vizyonlar ayni zamanda eglendiricidir. Paylasilan bir 6rgiit vizyonu insanlari
tatmin eder ve ise eglence, oyun ortami gibi yaklasimlar saglar. Macintosh’un
vizyonerlerinden John Sculley vizyonlarin eglendiriciligiyle ilgili olarak sunlar
sOylemistir: “Rekabet ne kadar biiyiik olursa olsun, Macintosh binasindan igeri
girdigimizde, yeniden canlanirdim. Tarihi bir olaya ¢ok yakindan sahit olacagimizi
bilirdik.”

Paylasilan bir vizyon insanlarin ézlemlerini yiikseltir. Ornek olarak Apple
bilgisayarlar ile insanlarin 6grenmelerine yardimci olma, Ford’da her gelir grubuna

araba sahibi olarak daha cagdas ve saglikli bir ulasim imkani1 saglama, verilebilir.

Vizyon ¢alisanlarin isletme ile ilgili olan iliskisini degigtirir. Boyle bir yapida
isletme “onlarin kurumu” olmaktan ¢ikip, “bizim kurumumuza” déniisiir. Paylasilan
bir vizyon birbirine giivensizlik duymus olan insanlar birlikte ¢alismaya yoneltmek
icin atilan ilk adimdir. Bir kurumda paylasilan amag¢ duygusu, vizyon ve g¢aligsma

degerleri ortakligin en temel diizeyini olusturur.

Paylasilan vizyonlar aynmi zamanda cesaret olustururiar. 1961 de ABD
Baskan1 John Kennedy, bir vizyonu dile getirmis ve “on yil i¢inde aya bir insan
gonderilecek” demistir. Konu tizerinde c¢aliganlara bu ¢ok biiyiik bir cesaret vermis

ve ¢aligan ekibin tek varlik nedeni tek bir vizyon iizerine odaklanmistir.

Paylasilan vizyon risk almayr ve denemeyi tesvik eder. Herman Miller’in
baskan1 Ed Simon bu konuda s6yle diyor; “Bir vizyona daldiginizda, ne yapilmasi
gerektigini bilirsiniz ama nasil yapilacagimi bilemezsiniz. Sizi sonuca ulastiracagina
inandigmiz icin bir denemeye girersiniz. Deneme sonug¢ vermez, yeni girdiler, yeni
veriler ortaya c¢ikar. Yon degistirir ve baska bir deneme yaparsiniz. Her sey bir
denemedir. Ama ortada bir belirsizlik yoktur. Bunu neden yaptiginiz tamamen

aciktir.”
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Paylasilan vizyonlar kisisel vizyonlardan ortaya ¢ikar. Enerjileri boyle saglar
ve baglanmay1 bdyle tesvik eder. Paylasilan vizyona gosterilen ilginin kokeni kisisel
vizyonlardir. Paylasilan vizyon olusturmaya Onem veren Orgiitler siirekli olarak
iiyelerini kendi kisisel vizyonlar1 olusturmaya yoneltirler. Insanlarin kisisel
vizyonlar1 yoksa bagskasininkini sahiplenirler. Bunun sonucu ise baglilik degil uyum
olur. Gergekte ise giiclii bir kisisel yonelim duygusuna sahip kisiler gii¢lii bir sinerji

olusturmak i¢in bir araya gelirler.

3.4. OLUMLU BIR iC IMAJ YARATABILMEK VE VIiZYONUN
PAYLASILMASI ICIN KURUM CALISANLARIN BUTUNLESMESININ
SAGLANMASI

Bir kurum i¢in ¢alisanlarin memnuniyet ve mutluluklarinin ne derece énemli
olduguna daha 6nceki boliimlerde deginmistik. Her ¢alisan kendi imajiyla, kurum
imaji olusturma caligmalarina katkida bulunmaktadir ve bu c¢alismaya ortak
olmaktadir. Kurum ile ilgili bilgiler calisanlar tarafindan ilk elden etrafa duyurularak,
hedef kitleye ulasmaktadir ve bu bilgiler hedef kitle iizerinde, dogrudan igeriden
geldigi icin daha etkili olmaktadir.

Olumlu bir i¢ imaj yaratabilmek ve vizyonun paylasilmasi i¢in ¢alisanlarin
biitlinlesmesinin saglanmas1 ve ihtiyaglarinin karsilanmasi gerekmektedir. Bu
ihtiyaglar su sekilde siralamak miimkiindiir (Glizelcik, 1999: 195). Caligsanlarin, bir
vizyona ve calistiklari kurumla gurur duymaya ihtiyaclar1 vardir. Yonetimin,
kendilerine saygi gostermesine ve reklam yonii olmayan esit iligkiler kurmaya
ihtiyaclar1 vardir. Yonetimle acik, diiriist ve iki yonli isleyen iletisime ihtiyaglar
vardir. Calisanlarin yaraticiliklarimi gostermek igin, kendilerine firsat taninmasina
ihtiyaclar1 vardir. Yaptiklar iyi islerin sonucunda takdir edilmeye ihtiyaglar1 vardir.
Terfi igin firsat sunulmasina ihtiyaglar vardir. Sadece {iretimin bir parcasi olarak

degil, ayn1 zamanda bir insan olarak da deger gormeye ihtiyaglar1 vardir.

Caliganlarin biitlinlesmesi, ayn1 zamanda kuruma daha sadik, katilimer ve
daha uyumlu olmalarini saglar. Bu nedenle kurumlarin vizyonunu, misyonunu, amag

ve hedeflerini, kurum kiiltiirlinii, yonetim tarzim1 kisacast kurumla ilgili her seyi
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calisanlarina acikg¢a anlatan bir i¢ imaja ihtiyaglar1 vardir. Ciinkii ¢alisanlar gelecekte
neyi hedeflediklerini, bu hedeflere nasil ulagacaklarini bilmediklerinde yaptiklar ige

olan ilgilerini kaybedeceklerdir.

Kurum yonetiminin ¢aliganlarina karsi ana sorumluluklarindan birisi, siirekli
olarak kurumun vizyonunu calisanlarina iletmek ve bu vizyonun kurum i¢in ¢alisan
herkes tarafindan paylasilmasini saglamaktir. Paylasilan bir vizyon, g¢alisanlarin
kurum hedeflerini gergeklestirmede tek bir viicut olarak caligmalarini saglayacak ve
bu yolla olusturulan giiclii bir kurum kiiltiirli, kurumun c¢alisanlar {izerindeki i¢

imajin1 olumlu etkileyecektir (Giizelcik, 1999: 195).

Kurumlarda degisimin gergeklesebilmesi, kurum imajimnin ve i¢ imajin
yaratilabilmesi icin, bir vizyon olusturulmasi ve bu vizyonun c¢alisanlarla
paylasilmasi1 gerekmektedir. Etkili bir vizyon, kurumlarmm degisimlerinde ilham
kaynag1 olurken, giiglii bir vizyonun eksikligi de, kurumlarin degisim yoniindeki
cabalarim sonugsuz birakmaktadir. Kurumlarin etkili bir vizyon ve olumlu bir i¢
imaja sahip olmalari, degisim zamanlarinda ortaya g¢ikan zorluklarin asilmasimi

saglayacaktir.

Calisanlarin vizyonu paylasmak ve olumlu bir i¢ imajin yaratilmasi yoniinde
biitlinlesmelerinin ~ saglanmast  kurumlarin  gelecege  giivenle  bakmalarini

saglayacaktir.
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DORDUNCU BOLUM

IC IMAJIN OLUSTURULMASINDA ViZYON YONETIMININ ETKIiSINi
BELIRLEMEYE iLiSKiN BiR ARASTIRMA

1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu ¢alismada; bir kurumda olusturulmaya galisilan olumlu kurum imajimnin bir
unsuru olarak, i¢ imajin olusturulmasinda vizyon yonetiminin etkileri Ol¢iilmeye
calisilmistir. Bu amaci gercgeklestirmeye yonelik olarak dncelikle konuyla ilgili teorik
caligmalar incelenerek, aragtirmaya temel olusturulmustur.

Glinlimiizde artan rekabet kosullari, kurumlart olumlu kurum imajinin
yaratilmasi ydniinde ¢alismaya yoneltmektedir, ancak olusturulmaya c¢alisilan kurum
imajinin giiclii ve gercekei dayanaklara sahip olmasi gerekmektedir. Eger bir kurumun
iizerinde ¢alisilmis, ¢alisanlar1 ve c¢evresi tarafindan kabul edilen bir vizyonu varsa, bu
kurumun imajini da o denli giiglii kilacaktir.

Kurumlarm, imajlarinin ve i¢ imajlarmin nasil algilandigimi bilmeleri olumlu
kurum imajinin olusturulmasi ¢aligmalarina yon vermesi agisindan olduk¢a onemlidir.
Olumlu kurum imaji olusturma c¢aligmalar yiiriitiiliirken, kurumun varligm devam
ettirebilmesi, rakiplerinden daha avantajli duruma gelmesi, i¢ ve dis hedef kitlenin
memnuniyetini saglamasi gerekmektedir.

Giliniimiizde, kurumlarin hayatta kalabilmeleri ve geliserek biiytliyebilmeleri igin
i¢ hedef kitlelerini olusturan c¢alisanlarinin istek, beklenti ve ihtiyaglar1 hakkinda bilgi
sahibi olmalar gerekmektedir. Bu bakis acisiyla, kurumlar olumlu kurum imaji
olusturma yolunda ¢aligmalarda bulunurken i¢ hedef kitlelerinin yami sira diger
paydaslar olan miisteriler, hissedarlar, tedarik¢iler, yasal diizenleyiciler ve toplumu da

tanimak ve anlamak zorundadirlar.
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Olumlu kurum imaji olusturulma yolunda, i¢ imaj calismalar yiiritiiliirken,
kurumun hedefledigi amaclara ve belirlenen vizyona ulasabilmesi i¢in; ¢alisanlarin istek
ve ihtiyaglar dogru tespit edilirken, kurumun da ¢alisanlarindan ne istedigi yalin ve net
bir bicimde ortaya konulmalidir.

Bu béliimde, onceki boliimlerden farkli olarak belirlenen amag¢ dogrultusunda
yapilan arastirmanin kapsami, amaci, sinirlari, yontemi, bulgular1 degerlendirilecek ve
elde edilen sayisal degerlerle birlikte 6rneklemi olusturan isletmenin, kurum imajin
olusturan unsurlardan biri olan i¢ imaj1 ve kurum vizyonunun i¢ imaj {izerindeki etkileri

ve ¢aligsanlarin bunu algilama dereceleri yorumlanacaktir.

2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirma hipotezleri kurum i¢ imaji olusturulmasinda vizyon yonetiminin
etkisine iligkin teorik mantik ¢ergevesinde olusturulmustur. Olusturulan hipotezleri ii¢
grupta ele almak miimkiindiir. Birinci gruptaki hipotezler ¢alisanlarin, isletmenin vizyon
yonetimi algilamalarimin c¢alisanlarin demografik ozelliklerine gore farklilik gosterip
gdstermedigi ile ilgilidir. ikinci grup hipotezler, calisanlarin isletmenin i¢ imajina iliskin
algilamalarinin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigi ile ilgilidir.
Uciincii gruptaki hipotez ise, calisanlarin i¢c imaj algilar1 iizerinde, algilanan vizyon
yonetiminin etkisinin olup olmadig ile ilgilidir. Bu hipotezlere iliskin ifadeler asagida
yer almaktadir.

H1: Isletmenin vizyon yonetimi algilamasma iliskin olarak ¢alisanlarin demografik
ozelliklerine gbre anlamli bir farklilik vardir.
Hla: Isletmenin vizyon ydnetimi algilamasma iliskin olarak calisanlarin
cinsiyetlerine gére anlamli bir farklilik vardir.
H1b: Isletmenin vizyon yonetimi algilamasina iliskin olarak ¢alisanlarin
yaslaria gore anlamli bir farklilik vardir.
Hlc: Isletmenin vizyon ydnetimi algilamasina iliskin olarak ¢alisanlarin
6grenim diizeylerine gére anlamli bir farklilik vardir.
H1d: Isletmenin vizyon yonetimi algilamasina iliskin olarak ¢alisanlarin

kidemlerine gore anlamh bir farklilik vardir.
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Hle: Isletmenin vizyon ydnetimi algilamasina iliskin olarak ¢alisanlarin

kurumda bulunduklar pozisyona gore anlaml bir farklilik vardir.

[lgili literatiir ¢aligmas1 sonucunda kurum vizyonu ile kurumun i¢ imaj1 arasinda
dikkate deger bir iligki bulundugu anlagilmaktadir. Bu ¢alismada kurum vizyonu ile
kurumun i¢ imaj1 arasinda anlamlh bir iligki oldugu varsayilmaktadir. Bu varsayimin
gecerliligini  test etmek i¢in gelistirilen hipotezleri asagidaki gibi ifade etmek
miimkiindiir.

H2: Calisanlarin isletmenin i¢ imajimi algilamalarinda demografik ozelliklere gore
anlamli bir farklilik vardir.
H2a: Calisanlarin isletmenin i¢ imajim algilamalarinda cinsiyete gore
anlamli bir farklilik vardir.
H2b: Calisanlarin isletmenin i¢ imajin algilamalarinda yasa gore anlaml
bir farklilik vardir.
H2c: Caliganlarin igletmenin i¢ imajim algilamalarinda 6grenim diizeyine
gore anlamli bir farklilik vardir.
H2d: Calisanlarin igletmenin i¢ imajin1 algilamalarinda kideme gore
anlaml bir farklilik vardir.
H2e: Calisanlarin isletmenin i¢ imajimm algilamalarinda bulunduklar
pozisyona gdre anlamli bir farklilik vardir.
H3: Calisanlarin isletmenin i¢ imajim1 algilamalar iizerinde algilanan vizyon

yonetiminin pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

3. ARASTIRMANIN DEGiSKENLERI

Arastirmada ileri siirlilen hipotezleri test etmek i¢in bagimli, bagimsiz ve kontrol
degisken olmak iizere ii¢ tiir degisken kullanilmistir. Vizyon ydnetimi siirecini ortaya
koyan degiskenler bagimsiz degiskenler olarak dikkate alinirken, calisanlar tarafindan
algilanan isletmenin i¢ imaj1 bagimli degisken olarak ele alinmistir. Kontrol degiskenler
olarak ise cinsiyet, yas, 6grenim diizeyi, kidem ve unvan dikkate alinmistir.

Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan vizyon yonetimi siirecini agiklayan cesitli

caligmalar bulunmaktadir. Bu calismada ilgili literatiirden hareketle, c¢alisanlarin
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kurumun vizyon yonetimi siirecini algilamalarina iliskin bir dlgek gelistirilmistir. Olgek,
vizyon ydnetimi siirecini ortaya koyan 23 madde i¢cermektedir. Bu degiskenler; vizyonun
olusturulmasi ve uygulanmasi ile ilgilidir.

Arastirmanin bagimli degiskenleri olan ¢alisanlar tarafindan algilanan i¢ imaji
dlgmek icin yapilan literatiir incelemesi sonucu bir dlgek gelistirilmistir. Olgek i¢ imaji
olusturan unsurlar olarak ¢alisma ortami ve kurumun sagladigi olanaklar ile ilgili 29

madde igermektedir.

4. ANKET FORMUNUN TASARIMI

Kurum imajinin bir alt unsuru olarak i¢ imajin olusturulmasinda vizyonun roliinii
olgmeye yonelik olarak tasarlanan bu aragtirmanin literatiir taramasi kisminda benzer bir
caligmaya rastlanamamis ve bu c¢alisma Ozgiin olarak tasarlanmistir. Veri toplama
yontemi olarak anket kullanilmis ve veri toplama islemi, Aralik 2009 tarihinde
gergceklesmistir. Anket formu olusturulurken teorik boliimlerdeki agiklamalar esas
aliarak anket sorular1 olusturulmustur. Kurum imajinin bir alt unsuru olarak, i¢ imajin
olusturulmasinda vizyonun etkisini arastirmaya yonelik bu calismada kullanilan anket
formu ii¢ bdliimden olugmakta ve toplam 52 madde igermektedir.

Anket formunun birinci boliimiinde, isletme yonetiminin kurum vizyonunun
olusturulmast ve uygulanmasi siireglerinde ¢alisanlarmin  katilmin1  saglayip,
saglamadigina ve olusturulan kurum vizyonunun c¢alisanlar tarafindan nasil algilandigim
6lgmeye yonelik olarak 23 soru yer almaktadir ve 6lgiimde 5°li Likert tipi bir dlgek
kullanilmistir. 1 ile 10 arasinda yer alan maddelerde 1=hi¢bir zaman, 2=nadir olarak,
3=ara sira, 4=sik sik, 5=her zaman ifadeleri, 11 ile 23 arasinda yer alan maddelerde
1=¢ok diisiik, 2=diigiik, 3=orta, 4=yliksek, 5=c¢ok yiiksek ifadeleri yer almaktadir.

Anket formunun ikinci bdliimiinde ise, kurum imajmin bir unsuru olarak i¢
imajin olusturulmasinda igletme yonetiminin ¢aliganlara sundugu is ortami ve ¢aligsanlara
saglanan olanaklarin g¢aliganlar tarafindan nasil algilandigimi 6lgmeye yonelik olarak
toplam 29 madde yer almaktadir ve kullanilan 5°li Likert 6l¢eginde 1=higbir zaman,
2=nadir olarak, 3=ara sira, 4=sik sik, 5=her zaman ifadeleri yer almaktadir.

Ucgiincii béliimde ise cevaplandiricilarin demografik dzelliklerine iliskin cinsiyet,

yas, 6grenim diizeyi, kidemleri ve gorev pozisyonuna iliskin sorular yer almaktadir.

92



5. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE KISITLARI

Arastirma, Afyonkarahisar ilinde, 1992 yilindan bu yana termal turizm alaninda
faaliyet gosteren ve misafirlerine konaklama, saglik, tatil, eglence, kongre alanlarinda
hizmet veren beg yildizli bir konaklama igletmesinde gergeklestirilmistir. S6z konusu
konaklama isletmesinde, kat hizmetleri ¢alisanlarinin olusturdugu temizlik gorevlileri,
termal hizmetleri gerceklestiren banyo c¢alisanlari, fizyoterapi, aromaterapi gibi saglik
birimlerinde calisgan masaj elemanlari, saglik gorevlileri, Onbiiro ve diger ofislerde
calisan resepsiyonistler ve ofis ¢alisanlari, giivenligin saglanmasindan sorumlu giivenlik
elemanlari, yiyecek ve igecek boliimiinde yer alan garson ve komiler, mutfak elemanlari
olan ascibasi ve ascilar, alt ve orta diizey yoneticiler, departman miidiirleri ve otel
miidiirli olmak iizere toplam 350 c¢alisan yer almaktadir. Arastirmanin ana kiitlesini
olusturan 350 calisandan, hedef kitleyi olusturan 114 c¢alisan tesadiifi olarak secilmistir.
Anket formlarn calisanlara isletme miidiirii tarafindan gerekli agiklamalar yapildiktan
sonra dagitilmistir.

Arastirmanin  gerceklestirildigi konaklama isletmesi misyonunu “otelimizi
tercih eden misafirlerimizin tatillerini en iyi sekilde gegirmelerini saglayabilmek ve
hizmet anlayistmizi bu amag¢ dogrultusunda  sekillendirmektir.”  olarak
tanimlamaktadir.

Vizyonunu ise “Sahip oldugumuz kiiltiirel degerleri ve kaynaklar1 kullanarak
yillardir bu alanda edindigimiz tecriibelerimizle ve izledigimiz kaliteli hizmet
anlayisiyla misafirlerimizin her tiirlii ihtiyaglarim1 karsilayarak ve diinya
standartlarinda hizmet vererek, her seyden Once saglikli yasamanin Onemini ve
gerekliligini benimsetmektir” olarak tanimlamaktadir.

Aragtirmanin en 6nemli kisitlarindan biri; arastirmayr gergeklestirmek igin
basvuruda bulunulan isletme yoneticilerinin veri saglamada isteksiz davranmalar1 ve
caliganlarin konu ile ilgili diisiincelerini paylagsmak istememeleri olmugtur. Aragtirma
verilerinin toplanmasi i¢in cesitli sektdr ve illerden, gesitli isletmelere bagvuruda
bulunulmus ancak olumlu yanit alinamamustir.

Termal turizm konusunda, {ilke oOlceginde en iist sirada yer alan
Afyonkarahisar ili, termal otel isletmelerinde karsilastirilmali veri analizi yapilmak

istenmis ancak anket calismasinin yapildigi konaklama isletmesi disinda ¢alismamiza
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destek olan ve olumlu yanit veren bagka bir isletme olmamistir. Veri toplamasi
gergeklesen konaklama isletmesi de bagvurumuza isletme sahiplerinin konuya dahil
olarak, miidahale etmesi sonucunda olumlu yamt vermis ve anket c¢aligmasi
gergeklestirilmistir. Ayrica bu ¢alisma sadece bir isletmeyi kapsadigi i¢in arastirma
bulgularin1 sektér acisindan genellemek miimkiin degildir, elde edilen sonuglar

sadece arastirma bicimi agisindan genellenebilir niteliktedir.

6. ARASTIRMANIN BULGULARI VE BULGULARIN
DEGERLENDIRILMESI

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analiz edilmesinde SPSS 15 paket
programi kullanilmigtir. Bu kapsamda tanimlayici istatistikler, Anova, faktor analizi,

korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir.

6.1. ANKETE KATILAN CALISANLARIN DEMOGRAFIK
OZELLIKLERI

Arastirma kapsaminda yer alan c¢alisanlarin  demografik  6zellikleri
incelendiginde %61.4’liniin bay, %37.7’sinin bayan oldugu ve yas acisindan dagilim
incelendiginde %52.6’smnin 20-30 yas araliginda, %34.2’sinin 31-40 yas araliginda,
%13.2’sinin ise 42-50 yas araliginda yer aldigin1 gérmekteyiz. Bu durum, ankete
katilan otel ¢alisanlarinin biiyiik cogunlugunun erkeklerden ve 20-30 yas araligindaki
bireylerden olustugunu gostermektedir. Bu durumda biiyiik oranda, ¢alisanlarin aktif,
geng ve dinamik bireylerden olustugu sdylenebilir.

Arastirma kapsaminda yer alan c¢alisanlarin 6grenim diizeylerine gore bir
simiflandirma yapildiginda; %12.3’tiniin  ilk6grenim mezunu, %66.7’sinin lise
mezunu, %13.3’inln Onlisans mezunu, %7.9’unun lisans mezunu, %0.9’unun ise
yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Bu durumda cevaplandiricilarin biiyiik
cogunlugunun lise mezunu oldugunu gérmekteyiz.

Cevaplandiricilar kidemleri agisindan incelendiginde ise; %57.9’unun 1-5 yil
stiredir, %28.1’inin 6-10 y1l siiredir , %9.6’smin 11-15 yil siiredir ve %4.4’{iniin 15

yil1 agkin bir siiredir isletmede ¢alistig1 ortaya ¢ikmistir.
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Arastirma kapsaminda calisanlarin igletmedeki pozisyonlarmin dagilimi ise
%36’siin  kat hizmetleri, banyolar ve restoranlarda ¢alisanlardan, %46.5’inin
resepsiyon ve diger ofis calisanlarindan, %16.7’sinin g¢esitli departmanlardaki
seflerden ve miidiir yardimcilarindan ve %0.9’unun ise departman miidiiriinden

olustugunu gostermektedir.

6.2. ANKET FORMUNUN GUVENILIRLIGI

Giivenilirlik bir 6lgme aracinda biitiin sorularin birbirleriyle tutarliligini, ele
alman olusumu dlgmede tiirdesligini ortaya koyan bir kavramdir. Olgme araglarinin
giivenilirligini degerlendirmek amaciyla gelistirilmis yontemlere Giivenilirlik Analizi
denmektedir. Giivenilirlik kavrami yapilan her Olgiim igin gereklidir, ¢iinki
giivenilirlik bir test ya da ankette yer alan sorularin birbirleri ile olan tutarliligini ve
kullanilan 6lgegin ilgilenilen sorunu ne dlgiide yansittigini ifade eder. Giivenilirlik,
Olciimler iizerindeki yorumlar ve daha sonra ortaya ¢ikabilecek sorunlar i¢in bir
temel olusturur (Kalayci, 2006: 403).

Cronbach Alfa Katsayisi:

Alfa katsayisi, Olgekte yer alan k£ sorunun varyanslari toplaminin genel
varyansa oranlanmasi ile bulunan bir agirhik standart degisim ortalamasidir.
Cronbach Alfa Katsayis1 (@) 0-1 arasinda degerler alir (Ozdamar, 2007: 522).

Alfa Katsayisinin Degerlendirilmesi:

0-0.39 : 0lcek giivenilir degil,

0.40-0.59 : 0lcek diisiik giivenilirlikte,

0.60-0.79 : 0lcek oldukea giivenilir,

0.80-1.00 : Olcek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.

Kurum imajimin bir unsuru olarak i¢ imajin olusturulmasinda vizyonun roliinii
olgmeye yonelik olarak hazirlanan soru formuna iliskin gilivenilirlik analizlerinin

(realibility analysis) sonuglar1 asagidaki gibidir.
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Tablo 4.1. Vizyonla ilgili Olcegin Giivenilirligi

Cronbach Alfa Gosterge Sayisi
a

0.956 23

Tablo 4.1. de vizyon yonetimine iliskin soru sayilar1 ve soru formunun

giivenilirlik diizeyi yer almaktadir. Vizyon yonetimi siirecinin ¢aliganlar tarafindan
nasil algilandigim 6lgmeye yonelik bu 6lgegin giivenilirlik diizeyi 0=0.956 olarak
bulunmustur. Cronbach Alfa Katsayisinin degerlendirilmesinde
belirtilen araliklara bakildiginda, elde edilen alfa katsayisina gore
“olcek yiiksek derecede giivenilir bir ol¢ektir” sonucuna

ulasilmaktadir.

Tablo 4.2. I¢ Imaj Ile Ilgili Olgegin Giivenilirligi

Cronbach Alfa | Ggsterge Sayisi
A

0.963 29

Tablo 4.2. de i¢ imaj1 olusturan unsurlara iligkin madde sayilar1 ve soru

formunun giivenilirlik diizeyi yer almaktadir. Isletmenin i¢c imajim Slgmeye yonelik

soru formunun giivenilirlik diizeyi 0=0.963 olarak bulunmustur. Cronbach
Alfa Katsayisinin  degerlendirilmesinde  belirtilen — araliklara
bakildiginda elde edilen alfa katsayisina gore “olcek yiiksek
derecede giivenilir bir ol¢ektir” sonucuna

ulasilmaktadir.

6.3. ViZzYON  YONETIMiI iILE ILGILI SORULARIN
DEGERLENDIRILMESI
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Calisanlarin  vizyon yonetimi ile ilgili sorulara verdikleri cevaplarin

ortalamalar1 Tablo 4.1 de goriilmektedir.

Tablo 4.3. Calisanlarin Vizyon Yonetimi Algilamalaria iliskin Maddelere

Verdikleri Cevaplarin Ortalamalari

Ortalama
X

1. Yonetici / lider, kurum vizyonunu sik sik tekrar eder 3.8596
2. Yonetici/lider, vizyonun 6nemini vurgular 3.9561
3. Yonetici/lider, calisanlara vizyona nasil ulasabileceklerini gosterir 3.8246
4. Yonetici/lider, ¢alisanlarin vizyona ulagmalarina yardime1 olur 3.6579
5. Yonetici/lider, ¢aliganlarin basarilarini takdir eder 3.6491
6. Yonetici/lider, takimin her iiyesine elde edilen basarida paylari 3.5088
oldugunu hissettirir
7. Yonetici/lider, ¢aliganlara kurumun hedefleri ve stratejileri 3.6579
hakkinda bilgi verir
8. Yonetici/lider, ¢aligsanlart hedeflere yonlendirir 3.7105
9. Yonetici/lider, vizyonun gerceklestirilmesi konusunda isteklidir 3.9211
10. Yonetici/lider, ¢alisanlar kisisel vizyonlarinmi gelistirme 3.7456
konusunda yiireklendirir
11. Calistigim kurumun vizyon ifadesi yalin ve anlagilirdir. 3.7544
12. Calistigim kurumun vizyonunun ifade ettigi degerler, kurumun 3.8421
amagclarina aktarilmistir
13. Calistigim kurumun vizyonunun ifade ettigi degerler, kurumun 3.7807
stratejilerine aktarilmistir
14. Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun taktiklerine aktarilmistir 3.8860
15. Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun politikalarina 3.7281
aktarilmistir
16. Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun siire¢lerine aktarilmistir 3.8333
17. Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun kiiltiirel uygulamalarina 3.8158
aktarilmistir
18. Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun yonetim yaklasimlarina 3.8246
aktarilmistir
19. Vizyonun ifade ettigi degerler, planlara aktarilmistir 3.7982
20. Kurumun vizyonu hakkinda bilgi diizeyiniz 3.7632
21. Kurumun nereye ulasmak istedigi hakkinda fikriniz 3.8509
22. Kurumun varmak istedigi hedefte sizden birey olarak neler 3.9649
beklendigi hakkinda fikriniz
23. Kurum olarak basari i¢in ortak deger, ilke ve inanglarin neler 3.8421
oldugu hakkinda fikriniz

“X=1, Cok Diisiik”, “X=2, Diisiik”, “X=3, Orta”, “X=4, Yiiksek”, “X=5, Cok Yiiksek”.
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Arastirmanin  gerceklestirildigi kurumda, calisanlarin  vizyon yonetimi
siirecine iligskin verdikleri cevaplarin ortalamalarimi inceledigimizde (Tablo 4.3.),
vizyon yonetimi uygulamalar1 hakkinda c¢ok detayli bilgiye sahip olmadiklarini

gormekteyiz.

Calismamizin tgilincli bolimiinde de degindigimiz gibi calisanlarin vizyon
yoOnetimi uygulamalar1 konusunda yeterince bilgi sahibi olmamalari, igletme
yonetiminin bu uygulamalar konusunda c¢alisanlarini yeterince bilgilendirmediginden
kaynaklanmaktadir. Vizyonun gelistirilmesi konusunda literatiirde yer alan iki
uygulamadan ilki 6nceden belirlenmis bir vizyonun orgiitle paylasilmasi, ikincisi ise

vizyonun calisanlarla birlikte olusturulmasidir.

Onceden belirlenmis bir vizyonun &rgiitle paylasilabilmesi i¢in agik olunmali,
vizyona temel olugturan gercekler agik bir sekilde, siirekli olarak vurgulanmalidir.
Vizyonun ancak calisanlarla birlikte hayata gecirilebilecegi yani ¢alisanlarin degerli
oldugu belirtilmelidir. Vizyonun, insanlarin “biz” anlayisiyla ¢aligmaktan gurur

duyduklar zaman kuruma kazandirdiklar tizerinde durulmalidir.

Ikinci uygulamada ise, kurumda gorev alan herkesin, vizyon olusturma
caligmalarina katilmasi s6z konusudur. Vizyonu olustururken liyelere verilen sz
hakki, vizyonun daha gergekei ve ulasilabilir olmasina firsat vermektedir. Kurumda
gergeklesebilecegine inanilmayan ve caliganlardan destek almayan bir vizyonun

fonksiyonunu yerine getirmesi miimkiin degildir.

Anket caligmasinin gerceklestirildigi termal otel isletmesinde, Onceden
belirlenmis vizyonun calisanlarla paylasildigini, vizyon olusturma ve gelistirme
siirecine caligsanlarin yeterince katilimimin saglanamadigimi sdylemek miimkiindiir.
Ciinkli calisanlarin  kurum vizyonuna iligkin maddelere verdikleri cevaplarin
ortalamalarina baktigimizda genellikle “X=3, Orta” ya karsihik geldigini
gormekteyiz. Olumlu kurum imaji yaratma yolunda gergeklestirilen calismalarda
caliganlarin vizyonun olusturulma ve gerceklestirilme asamalarina katilimlarinin,

saglanmasi ile bu ¢aligmalar daha olumlu sonug verecektir.

6.4. 1C IMAJA ILISKIN SORULARIN DEGERLENDIRILMESI
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Calisanlarin i¢ imaj1 algilamalan ile ilgili sorulara verdikleri cevaplarin

ortalamalar1 Tablo 4.4. de goriilmektedir. Anket caligmasinin gerceklestirildigi

termal konaklama isletmesinde, ¢alisanlarin kurumun i¢ imaj1 ile ilgili olarak Tablo

4.4. de yer alan, calisanlarin kurumun i¢ imajina iliskin verdikleri cevaplarin

ortalamalarini inceledigimizde, caligsanlarin i¢ imaj1 olumlu algiladiklarini séylemek

muiumkiindiir.

Tablo 4.4. Calisanlarin Kurum i¢ imajimi Algilamalarma Iliskin Maddelere

Verdikleri Cevaplarin Ortalamalar

Ortalama
X

1. Calistiginiz kurumda ydneticiler calisanlara saygi gosterir 3.8772
2. Calisanlar kurumla ilgili konularda bilgilendirilir 3.8947
3. Caliganlara yaraticiliklarini kullanabilecekleri bir ortam saglanir 3.5526
4. Calisanlar odiillendirilir 3.4298
5. Caliganlarin gelismesine ve ilerlemesine imkan taninir 3.7807
6. Calisanlara esit davranilir 3.5789
7. Kurum, calisanlarin hayat tarzlarini gelistirmeye katkida bulunur 3.4561
8. Kurum, calisanlarinin yaraticiliginin gelistirilmesini destekler 3.5000
9. Kurum, calisanlarina goniillii ve esnek ¢aligma ortami saglar 3.4912
10. Kurum, ¢alisanlarina is glivenligi saglar 3.8684
11.Kurum, ¢alisanlarina is giivencesi saglar 4.0526
12. Kurum, ¢alisanlarina saglik olanaklar1 saglar 4.2544
13. Kurum, ¢alisanlarina sosyal giivence saglar 4.3596
14. Kurum, ¢alisanlarina kariyer firsatlar saglar 3.8158
15. Kurum Kkaliteli iiriinler sunar 4.0965
16. Kurum ¢alisanlarma prim verir 3.0614
17. Kurum, ¢alisanlarina sosyal olanaklar (servis araci, 6gle yemegi, 3.9737
cep telefonu, sirket araci, kres...) saglar

18. Kurum c¢alisanlaria egitim olanaklari saglar 3.7193
19. Kurum ¢evresinde saygin bir kurum olarak bilinir 4.5088
20. Kurum calisanlarina yeterli iicret verir 3.5000
21. Kurum c¢aligsanlarin ailelerini de dikkate alir 3.5702
22. Kurumda ig yapma standartlari agikga belirlenmistir 4.0702
23. Kurum ¢aligsanlarina kurum hedefleri ile ilgili bilgi verir 3.8596
24. Kurumda agik ve ¢ok yonlil iletisim vardir 3.8246
25. Kurumun performans kriterleri objektiftir 3.9123
26. Kurum cevreye kars1 duyarlidir ve sosyal sorumluluk sahibidir 4.2281
27. Kurumda demokratik bir liderlik ve yonetim bi¢imi vardir 3.9386
28. Kurumdaki is ortami kalitelidir 4.0789
29. Kurum ¢aligma kosullarini siirekli iyilestirmeye ¢alisir 4.1140
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Kurumun calisanlarina sagladigi olanaklar ile ilgili olarak; “Kurum,
calisanlarina is giivencesi saglar”, “Kurum, calisanlarina saglik olanaklar1 saglar”,
“Kurum, caligsanlarina sosyal giivence saglar”, “Kurum kaliteli iirlinler sunar”,
“Kurum c¢evresinde saygin bir kurum olarak bilinir”, maddelerine ve iginde
bulunulan c¢evreyle ilgili olarak da, “Kurum c¢evreye karsi duyarlidir ve sosyal
sorumluluk sahibidir”’, maddelerinin ortalamalarinin “X=4, Yiiksek” e karsilik
geldigini gormekteyiz. Diger 23 maddeye verilen cevaplarin ortalamalart ise
caliganlarin o maddelere iliskin algilamalarmin orta diizeyde oldugunu

gostermektedir (“X=3, Orta” ).

Kurumlarda giivenli bir ¢aligma ortaminin saglanmasinin, is kazalan ve
meslek hastaliklarin1  yaratan nedenlerin saptanmasinin  ve bunlarin ortadan
kaldirilarak gerekli 6nlemlerin alinmasinin ¢alisanlarin giivenini kazanmak ve olumlu
bir i¢ imaj olusturmak agisindan ¢ok énemli olduguna ¢aligmamizin ikinci béliimiinde
deginmistik. Anket uygulamamizda yer alan 11, 12 ve 13. maddeler, kurumun
calisanlarina sagladigi is giivenligini ve saglik olanaklarini ve bunlara paralel olarak
de calisanlarin sosyal giivence olanaklarimi 6lgmeye yonelik olarak tasarlanmigtir.
Cevaplandiricilarin  bu maddelere verdikleri cevaplarin ortalamalari, kurumun
sagladig1 bu olanaklarin olduk¢a olumlu algilandigint géstermektedir. Bu maddelerin
ortalamalarinin yiiksekligi bize ayn1 zamanda kurumun g¢alisanlarina birey olarak da
deger verdigini gostermektedir. Kurum ic¢inde birey olarak deger gordiigiinii hisseden
caliganlarin motivasyonlarinin da arttigini ve bdylece bu kurulusta calismaktan dolay1
mutlu olduklarini séylemek miimkiindiir. Diger yandan kurum igin énemli oldugunu

hisseden bireyin, yaptig1 ise olan baglilig1 ve yaraticiligr da artacaktir.

Kurumun i¢ imajin1 Olgmeye yonelik olarak gerceklestirilen anket
caligmasmin 15. maddesi kurumun iirettigi {irliniin kalitesi, 26. maddesi de kurumun
cevreye karst duyarliligi ve sosyal sorumluluk anlayisi ile ilgili olarak, kurumun
caliganlar1 tarafindan algilanan dig imajim1 6lgmeye yonelik olarak tasarlanmistir.
Cevaplandiricilarin s6z konusu maddelere verdikleri cevaplarin ortalamasinin “X=4,
Yiiksek” olarak kargimiza ¢iktigini goérmekteyiz. Bu sonug¢ bize caligsanlarin
arastirmaya konu olan termal konaklama isletmesinin iirettigi iirliniin kalitesine
inanip, giivendiklerini ayn1 zamanda da sosyal sorumluluk sahibi ve gevreye karsi

duyarli olarak degerlendirdiklerini, dolayisiyla dis imajim1 da olumlu olarak
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algiladiklarin1 gostermektedir. Dis imaj, olumlu i¢ imaj yaratma g¢aligmalarinda
oldukca 6nemlidir ¢ilinkii ¢calisganlar kamuoyunda taninmis ve kaliteli iiriinler iireten
isletmelerde caligsmak isterler. Toplum tarafindan iiriinlerine giivenilen bir kurumda
yer almak, calisana bir statii saglar. Calisanlarin kurumlarina giivendigi durumlarda,
caliganlar kurumun basarisiyla Gviiniir, mutluluk duyarlar. Baskalar1 tarafindan
calistign kuruma iligkin 6viicii sozler sdylenmesi calisana kivang ve calisma onuru
agilar.

Bu sonuglar anketin gergeklestirildigi konaklama igletmesinin ¢alisanlarina

sagladig1 olanaklarin ¢alisanlarda memnuniyet yarattigin1 gostermektedir.

6.5. FAKTOR ANALIZI

Faktor analizi, ¢ok sayida degiskenden olusan veri setinin azaltilarak acik
hale gelmesi icin yapilan analizdir. Bu analiz ile belli degiskenler bir faktor altinda
toplanir. Analizin temel amaci ¢ok sayida degiskeni daha az sayida faktorlerle ifade
etmek oldugundan istenilen faktor sayisi degisken sayisina esit ya da daha az
olmalidir. Faktor analizi, birbiriyle iligkili p tane degiskeni bir araya getirerek az
sayida iligkisiz ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler bulamay1 amaclayan
cok degiskenli bir istatistiktir (Ozdemir, 2008: 284).

Vizyon yonetiminin kurumun i¢ imajm olusturmadaki etkisini Olgmeye
yonelik olarak olusturulan dlcege “agimlayici faktor analizi” uygulanmistir. Analiz
sonucunda orijinal modelde iki ana boyut bulunmasma ragmen, aragtirma
ornekleminde alt boyutlar dort ana faktor altinda toplanmistir. Elde edilen her

boyutun faktor yiikleri incelenmig ve i¢ tutarhilik testleri yapilmistir.

Vizyon Yonetimi Olcegi Icin Faktor Analizi

Vizyon yoOnetimine Ol¢egine iliskin yapilan faktor analizinin sonuglar1 Tablo
4.5. de goriilmektedir ve tabloda faktor yiikleri ve agiklanan varyansin yiizdesi yer
almaktadir. Vizyon yOnetimine ait faktor analizi sonucunda meydana gelen boyutlar
“Vizyonun Olusturulmasi” ve “Vizyonun Uygulanmasi” boyutlaridir. Vizyonun

Olusturulmas: faktoriiniin varyansi %51.574, Vizyonun Uygulanmasi faktoriiniin
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varyanst %8.428 olup, bu iki faktoriin toplam varyansin % 60’11 acikladigi

goriilmiistiir.
Tablo 4.5. Vizyon Y&netimi Olgegi I¢in Faktor Coziimii
Faktorler Faktor Aciklanan
Yiikleri | Varyansin
Yiizdesi
Faktor 1: Vizyonun Olusturulmasi 51.574
- Calistigim kurumun vizyon ifadesi yalin ve anlasilirdir. 597
- Calistigim kurumun vizyonunun ifade ettigi degerler, 703
kurumun amaclarina aktarilmistir
- Calistigim kurumun vizyonunun ifade ettigi degerler, 764
kurumun stratejilerine aktarilmistir
- Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun taktiklerine .699
aktarilmistir
-Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun politikalarina .686
aktarilmistir
- Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun siireglerine .644
aktarilmistir
- Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun kiiltiirel 707
uygulamalarina aktarilmigtir
- Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun yonetim 754
yaklagimlarina aktarilmigtir
- Vizyonun ifade ettigi degerler, planlara aktarilmigtir 147
- Kurumun vizyonu hakkinda bilgi diizeyiniz 776
- Kurumun nereye ulagsmak istedigi hakkinda ne dlgiide 157
bilgi sahibisiniz? 759
- Kurumun varmak istedigi hedefte sizden birey olarak
neler beklendigi hakkinda ne dl¢iide bilgi sahibisiniz? v
- Kurum olarak basari i¢in ortak deger, ilke ve inanglarin
neler oldugu hakkinda ne 6l¢iide bilgi sahibisiniz?
Faktor 2: Vizyonun Uygulanmasi 8.428
- Yonetici / lider, kurum vizyonunu sik sik tekrar eder 765
- Yonetici/lider, ¢alisanlarin vizyona ulagmalarima yardimci 761
olur
- Yonetici/lider, ¢alisanlara vizyona nasil ulasabileceklerini 751
gosterir
- Yonetici/lider, ¢alisanlan kisisel vizyonlarini gelistirme 747

konusunda yiireklendirir
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- Yonetici/lider, vizyonun 6nemini vurgular

- Yonetici/lider, vizyonun gerceklestirilmesi konusunda
isteklidir

- Yonetici/lider, ¢aliganlara kurumun hedefleri ve stratejileri
hakkinda bilgi verir

- Yonetici/lider, calisanlar1 hedeflere yonlendirir

- Yonetici/lider, takimin her {iyesine elde edilen basarida
paylar1 oldugunu hissettirir

- Yonetici/lider, ¢alisanlarin basarilarini takdir eder

720

714

.673
.586

.580
571

I¢ Imaj Olgegi Icin Faktor Analizi

Ic imaj &lgegine iliskin olarak gerceklestirilen faktdr analizinin sonuclari

Tablo 4.6. da goriilmektedir.

Tablo 4.6. I¢ Imaj Olgegi i¢in Faktor Coziimii

Faktorler Faktor Aciklanan

Yiikleri Varyansin
Yiizdesi

Faktor 1: Calisma Ortami 50.345

- Calisanlara yaraticiliklarini kullanabilecekleri bir ortam .834

saglanir

- Kurum, ¢alisanlarinin yaraticiliginin gelistirilmesini 815

destekler

- Calisanlara esit davranilir .806

- Calisanlarin gelismesine ve ilerlemesine imkan taninir 792

- Kurum, ¢alisanlarma goniilli ve esnek calisma ortami 782

saglar

- Calisanlar odiillendirilir 764

- Kurum, ¢alisanlarin hayat tarzlarini gelistirmeye katkida 754

bulunur

- Kurum, ¢alisanlarina kariyer firsatlar1 saglar .697

- Kurumdaki is ortami kalitelidir .683

- Kurum ¢aliganlarina yeterli ticret verir .678

- Kurumun performans kriterleri objektiftir .665

- Kurum ¢aligma kosullarimi siirekli iyilestirmeye ¢aligir .650

- Kurumda agik ve ¢ok yonlii iletisim vardir .624

- Calisanlar kurumla ilgili konularda bilgilendirilir .623

- Calistigim kurumda yoneticiler ¢aliganlara saygi gosterir .597

- Kurum ¢aliganlaria prim verir .592

- Kurum ¢aliganlarin ailelerini de dikkate alir .583

- Kurumda demokratik bir liderlik ve yonetim bigimi vardir 575

Faktor 2: Kurumun Calisanlarina Sagladigi Olanaklar 6.755

- Kurum, ¢alisanlarina is giivencesi saglar 746

- Kurum, ¢alisanlarina sosyal olanaklar (servis araci, 6gle

yemegi, cep telefonu, sirket araci, kres...) saglar 733

- Kurum, ¢alisanlarina is giivenligi saglar .688
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- Kurum, ¢alisanlarina saglik olanaklar1 saglar .665

- Kurum, ¢alisanlarina sosyal glivence saglar .665
- Kurumun ¢evresinde saygin bir kurum olarak bilinir .634
- Kurum c¢alisanlarina egitim olanaklar1 saglar .610
- Kurum kaliteli iiriinler sunar .602

Tabloda faktor yiikleri ve agiklanan varyansin yiizdesi yer almaktadir. Ig
imaja ait faktor analizi sonucunda meydana gelen boyutlar “Calisma Ortami1” ve
“Kurumun Calisanlarina Sagladigi Olanaklar” boyutlaridir. Calisma Ortami
faktoriiniin  varyanst  %50.345, Kurumun Calisanlarina Sagladigi Olanaklar
faktorlinlin varyanst %6.755 olup, bu iki faktdriin toplam varyansin % 57’sini

acikladigi gortilmiistiir.

6.6. HIPOTEZ TESTLERI

Demografik Degiskenlere Gore Vizyon Yometiminin Algilanma Bigimi Arasindaki
Farkliliklara Iliskin Anova Testi

“Isletmenin vizyon yonetimi algilamasma iliskin olarak calisanlarin
demografik ozelliklerine gore anlamli bir farkliik vardir” ifadesini igeren HI
hipotezini test etmek i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Tek
yonlii varyans analizi, iliskisiz iki ya da daha ¢ok &rneklem ortalamasi arasindaki
farkin sifirdan anlamli bir sekilde farkli olup olmadigini test etmek iizere uygulanir
(.Biiytikoztiirk, 2002:44). Arastirmada dikkate alinan demografik o6zellikler olan
cinsiyet, yas, 6grenim diizeyi, kidem ve pozisyon faktorlerinin her biri i¢in tek yonlii
varyans analizi uygulanmistir. Analiz sonuglarma gore, calisanlarin vizyon
yonetimine iligkin algilamalarinin cinsiyete, yasa ve kideme gore anlamli bir farklilik
gostermedigi (p>0.05); 6grenim diizeyine ve pozisyona gore anlamli bir farklilik
gosterdigi saptanmistir (p<0.05).

Ogrenim diizeyine iliskin Anova sonuglarmna gére, vizyonun uygulanmasi
faktorii kapsaminda yer alan, “Yonetici/lider, kurum vizyonunu sik sik tekrar eder”
(F=3.902, p<0.01), “Yonetici/lider, vizyonun énemini vurgular” (F=3.257, p<0.05),
“Yonetici/lider, caligsanlara vizyona nasil ulasabileceklerini gosterir” (F=2.591,

p<0.05), “Yonetici/lider, calisanlar1 hedeflere yonlendirir” (F=3.212, p<0.05),
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“Yonetici/lider, calisanlar1 kisisel vizyonlarini gelistirme konusunda yiireklendirir”
(F=2.488, p<0.05) maddelerinin ve vizyonun uygulanmas1 faktorii kapsaminda yer
alan “Calisti§im kurumun vizyon ifadesi yalin ve anlagilirdir” (F=2.949, p<0.05),
“Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun yonetim yaklagimlarina aktarilmistir”
(F=2.833, p<0.05) ve “Vizyonun ifade ettigi degerler, planlara aktarilmistir”
(F=4.342, p<0.01) maddelerine verilen cevaplar arasinda 6grenim diizeyine gore
anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir.

Pozisyona gore Anova sonuglarina gore, vizyonun olusturulmasi faktorii
kapsaminda yer alan “Yonetici/lider, calisanlara vizyona nasil ulasabileceklerini
gosterir” (F=3.121, p<0.05) maddesi ve vizyonun uygulanmasi faktorii kapsaminda
yer alan “Calistigim kurumun vizyon ifadesi yalin ve anlasilirdir” F=3.459, p<0.05),
“Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun taktiklerine aktarilmistir”, F=3.935,
p<0.05) ve “Vizyonun ifade ettigi degerler, planlara aktarilmistir” (F=2.927, p<0.05)
maddelerine verilen cevaplar arasinda pozisyona gore anlamli bir farklilik oldugu
saptanmistir.

Aragtirmanin  birinci hipotezi olan “H1: Isletmenin vizyon ydnetimi
algilamalarina iligkin olarak calisanlarin demografik 6zelliklerine gére anlamli bir
farklilik vardir.” hipotezini test edebilmek icin yapilan faktér analizi sonucunda elde
edilen alt faktorler ve algilanan vizyon yonetimine iligkin elde edilen birinci hipoteze
iligkin beg adet alt hipotez gelistirilmistir.

Birinci hipotezin ilk alt hipotezi olan “Hla: Isletmenin vizyon yonetimi
algilamalarina iligkin olarak calisanlarin cinsiyetine gore anlamli bir farklilik vardir.”
hipotezi i¢in yapilan tek yonlii Anova testi sonucunda, birinci alt hipotez kabul
edilmemistir. Cinsiyet arasindaki farkliliklara baktigimizda, calisanlarin vizyon
yonetimi algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Bu sonug
vizyon yonetiminde ¢aligsanlarin cinsiyetlerine gore farkli yaklagimlar gelistirmesine
ihtiya¢ olmadigin1 gostermektedir.

Birinci hipotezin ikinci alt hipotezi olan “H1b: Isletmenin vizyon yonetimi
algilamalarina iligkin olarak calisanlarin yaslarina gore anlamli bir farklilik vardir.”
hipotezi i¢in yapilan tek yonlii Anova testi sonucunda, ikinci alt hipotez de kabul
edilmemistir. Cevaplandiricilarin yaslar arasindaki farkliliklar dikkate alindiginda,

vizyon yonetimi algilamalari arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
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Birinci hipotezin iigiincii alt hipotezi olan “Hle: Isletmenin vizyon yonetimi
algilamalarina iliskin olarak c¢alisanlarin 6grenim diizeylerine gore anlamli bir
farklilik vardir.” hipotezi i¢in yapilan tek yonlii Anova testi sonucunda, iigiincii alt
hipotez kabul edilmistir. Calisanlarin 6grenim diizeyleri arasindaki farkliliklara
baktigimizda vizyonun olusturulmasi ve vizyonun uygulanmasina iliskin farkli
diisiinceler sahip olduklarin1 gérmekteyiz. Vizyonun olusturulmasi faktorii altinda
yer alan; “Yonetici/lider, kurum vizyonunu sik sik tekrar eder”, “Yonetici/lider,
vizyonun Onemini  vurgular”, “Yonetici/lider, c¢alisanlara vizyona nasil
ulagabileceklerini  gdsterir”, “Yonetici/lider, c¢alisanlari hedeflere yoOnlendirir”,
“Yonetici/lider, ¢alisanlart kigisel vizyonlarini gelistirme konusunda yiireklendirir”
maddelerinin ve vizyonun uygulanmasi faktorii kapsaminda yer alan; “Calistigim
kurumun vizyon ifadesi yalin ve anlasilirdir”, “Vizyonun ifade ettigi degerler,
kurumun yoénetim yaklagimlaria aktarilmistir” ve “Vizyonun ifade ettigi degerler,
planlara aktarilmigtir” maddelerinin algilanmasinda 6grenim diizeyine gore anlamli
bir farklilik oldugu saptanmistir.

Calisanlar Ogrenim diizeylerinin yiikselmesiyle birlikte vizyon yoOnetimi
konusunda bilinglenmekte ve isletme icin 6nemini daha iyi kavramaktadirlar. Bu
sonu¢ bize c¢agdas yoOnetim anlayislarindan olan vizyon ydnetimi konusunda,
caligsanlarin 6grenim diizeylerinin artmasina paralel olarak daha katilime1 bir yonetim
anlayisinin  benimsenmesi gerekliligi konusunda ipuglar1 vermektedir. Vizyonun
olusturulmasi, gelistirilmesi ve uygulanmasi boyutlarinda, kurumda calisanlarin
katilimimin saglanmasi olduk¢a 6nemlidir. Vizyon yOnetiminin basarisi, vizyonun
benimsenmesi ve paylasilmasina baglidir. Paylagilmayan ve benimseyen vizyonlar
bir hayal olarak kalacaklardir.

Elde edilen bulgular arastirmanin gerceklestirildigi termal konaklama
isletmesinde vizyonun olusturulmast ve uygulanmasi asamalarinda kurumda
calisanlarin bu siireglere katilimimin saglanmasi gerekliligini gostermektedir.
Vizyonun calisanlarla paylasilmast kurumun olumlu kurum imaji yaratabilmesi,
caliganlarla amag birligi saglamasi ve isletmenin basari i¢in gereklidir.

Birinci hipotezin dordiincii alt hipotezi olan “H1d: Isletmenin vizyon
yonetimi algilamalarina iliskin olarak calisanlarin kidemlerine gore anlamli bir

farklilik vardir.” hipotezi i¢in yapilan tek yonlii Anova testi sonucunda,bu hipotez
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kabul edilmemistir. Cevaplandiricilarin kidemleri arasindaki farkliliklar dikkate
alindiginda, vizyon yonetimi algilamalarn arasinda anlamhi bir farklihik
bulunmamaktadir.

Birinci hipotezin besinci alt hipotezi olan “Hle: Isletmenin vizyon yonetimi
algilamalarina iligkin olarak calisanlarin kurumda bulunduklari pozisyona gore
anlaml1 bir farklilik vardir.” hipotezi i¢in yapilan tek yonlii Anova testi sonucunda,
besinci alt hipotez kabul edilmistir. Calisanlarin kurumda bulunduklari pozisyon
diizeyleri arasindaki farkliliklara baktigimizda vizyonun olusturulmasi ve vizyonun
uygulanmasina iligskin algilamalar1 arasinda farkliliklar oldugunu goérmekteyiz.
Vizyonun olusturulmasi faktorii kapsaminda yer alan “Yonetici/lider, ¢alisanlara
vizyona nasil ulasabileceklerini gosterir” maddesi ve vizyonun uygulanmasi faktorii
kapsaminda yer alan “Calisigim kurumun vizyon ifadesi yalin ve anlagilirdir”,
“Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun taktiklerine aktarilmistir” ve “Vizyonun
ifade ettigi degerler, planlara aktarilmistir” maddelerine verilen cevaplar arasinda
pozisyona gdre anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir.

Bu sonuglar bize s6z konusu termal konaklama isletmesinde farkli
pozisyonlarda gorev alan caligsanlarin vizyon yonetimi algilamalarinda farkliliklar
oldugunu gostermektedir. Calisanlarin gorev aldiklar1 pozisyonun, ©6grenim
diizeylerine paralel olarak gerceklestigini diisiiniiliirse, H1c hipotezi olan “Isletmenin
vizyon yonetimi algilamalarina iligkin olarak calisanlarin 6grenim diizeylerine gore
anlaml1 bir farklilik vardir.” hipotezi de bize ayni1 sonucu vermistir.

Isletmelerde vizyon ydnetiminin, organizasyon semasinin iist kademelerinde
yer alan pozisyonlar i¢in daha anlamli oldugunu sdylemek miimkiindiir. isletme
yonetiminin vizyon yonetiminin basarist i¢in, vizyonla ilgili c¢aligmalart ve
bilgilendirmeleri Orgiitin en alt basamaklarina kadar yaymasi gereginden
caligmamizin ikinci boliimiinde s6z etmistik. Hle hipotezinin kabul edilmesi, s6z
konusu termal konaklama isletmesinde bunun yeterince yerine getirilmedigini

gostermektedir.

Demografik Degiskenlere Gore I¢ Imajin Algilanma Bicimi Arasindaki Farkhiliklara
Hliskin Anova Testi
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“Calisanlarin isletmenin i¢ imajim algilamalarinda demografik 6zelliklere gore
anlaml1 bir farklilik vardir.”ifadesini iceren H2 hipotezini test etmek i¢in tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir.

Analiz sonuclarina gore, calisanlarin i¢ imaja iligkin algilamalarinin cinsiyete
ve kideme gore anlamli bir farklilik gostermedigi (p>0.05); yasa, 6grenim diizeyine
ve pozisyona gore anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmistir (p<<0.05).

Yas degiskenine iligkin Anova sonuglarina gore, i¢c imajin olusturulmasinda
kurumun sundugu olanaklar faktoriinde yer alan “Kurum, c¢aliganlarina sosyal
olanaklar (servis araci, 0gle yemegi, cep telefonu, sirket araci, kres...) saglar”
(F=4.294, p<0.05) maddesine verilen cevaplar arasinda yas gruplarina gore anlaml
bir farklilik oldugu saptanmistir. “31-40” ve “41-50” yas gruplarinda bulunan
caliganlarin bu maddeye, “20-30” yas grubunda bulunan c¢alisanlara gore daha
yiiksek puan verdikleri saptanmistir. Buna gore calisanlarin yas diizeyi yiikseldikce
kurumun sagladigi sosyal olanaklarin daha yiiksek diizeyde algilandig1 ifade
edilebilir. “Kurum c¢alisanlarina egitim olanaklar1 saglar” (F=6.686, p<0.05)
maddesine verilen cevaplar arasinda da yasa gore anlamli bir farklilik oldugu
saptanmigtir. “31-40” yas grubunda bulunan calisanlarin bu maddeye, “20-30” ve
“41-50” yas grubunda bulunan calisanlara gore daha yiiksek puan verdikleri
saptanmuistir.

Ogrenim diizeyi degiskenine iliskin Anova sonuglarina gére, calisma ortami
faktoriinde yer alan “Kurum, calisanlarin hayat tarzlarmi gelistirmeye katkida
bulunur” (F=2.617, p<0.05) maddesi ile i¢ imajin olusturulmasinda kurumun
sundugu olanaklar faktériinde yer alan “Kurum, calisanlarina saglik olanaklar
saglar” (F=6.887, p<0.001) maddelerine verilen cevaplar arasinda 6grenim diizeyine
gore anlamli bir farklilik oldugu saptanmaigtr.

Pozisyon degiskenine iligkin Anova sonuglarinda, “Kurumda is yapma
standartlar1 agik¢a belirlenmistir” (F=3.085, p<0.05) maddesine verilen cevaplar
arasinda pozisyona gore anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir.

Aragtirmanin ikinci hipotezi olan “H2: Calisanlarin isletmenin i¢ imajin
algilamalarinda demografik 6zelliklere goére anlamli bir farklilik vardir.”hipotezini

test edebilmek icin yapilan faktor analizi sonucunda elde edilen alt faktorler ve
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algilanan vizyon yonetimine iliskin elde edilen ikinci hipoteze iliskin bes adet alt
hipotez gelistirilmistir.

Ikinci hipotezin ilk alt hipotezi olan “H2a: Calisanlarin isletmenin i¢ imajini
algilamalarinda cinsiyete gore anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi icin yapilan tek
yonlii Anova testi sonucunda, ikinci hipotezin ilk alt hipotez kabul edilmemistir.
Cinsiyet arasindaki farkliliklar incelendiginde, ¢alisanlarin i¢ imaji1 algilamalarinda
anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmustir.

Ikinci hipotezin ikinci alt hipotezi olan “H2b: Calisanlarin isletmenin i¢ imajini
algilamalarinda yasa gore anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi i¢in yapilan tek yonlii
Anova testi sonucunda, ikinci alt hipotez kabul edilmistir. Anket formunda i¢ imajin
olusturulmasinda kurumun sundugu olanaklar faktériinde yer alan “Kurum, ¢alisanlaria
sosyal olanaklar (servis araci, 6gle yemegi, cep telefonu, sirket araci, kres...) saglar”
maddesine verilen cevaplar arasinda yas gruplarina gore anlamli bir farklilik oldugu
saptanmistir. “31-40” ve “41-50 yas gruplarinda bulunan calisanlarin bu maddeye, “20-
30” yas grubunda bulunan ¢alisanlara gore daha yiiksek puan verdikleri saptanmistir. Bu
sonucu, calisanlarin yas diizeyi ylikseldik¢e sosyal olanaklara verdikleri 6neminin arttig1
ve kurumun sagladigi sosyal olanaklarin daha yiiksek diizeyde algilandigi, seklinde
ifade etmek miimkiindiir.

“Kurum calisanlarina egitim olanaklar1 saglar” maddesine verilen cevaplar
arasinda da yasa gore anlaml bir farklilik oldugu saptanmistir. “31-40” yas grubunda
bulunan calisanlarin bu maddeye, “20-30” ve “41-50” yas grubunda bulunan ¢alisanlara
gore daha yliksek puan verdikleri saptanmistir. Bu sonug, s6z konusu termal konaklama
isletmesinde gorev alan 20-30 yas grubuna mensup geng caliganlarin 6grenim hayatinm
yeni bitirmis olmanin sevkiyle, 41-50 yas grubuna mensup iist yas grubunda bulunan
caliganlarin ise ¢alisma hayatlarinin son devrelerinde olmalarindan kaynaklanan ataletle
egitimi gerekli gormedikleri, ancak 31-40 yas grubuna mensup orta yagh c¢aliganlarin
“egitimin i yasaminda ki 6nemini kavramig olduklar ve ¢aligtiklart igletmenin egitime
gerekli 6nemi verdigini diisiinmektedirler” seklinde yorumlanabilir.

“Kurumda is yapma standartlar1 agik¢a belirlenmistir” maddesine verilen
cevaplarda da ¢alisanlarin yasina gdre anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Bu maddeye
verilen cevaplar arasindaki farkliklar incelendiginde de 31-40 yas grubunda bulunan

calisanlarin bu maddeye de, “20-30” ve “41-50” yas grubunda bulunan ¢alisanlara gore
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daha yiiksek puan verdikleri saptanmistir. Bu sonucu ise 31-40 yas grubunda bulunan
calisanlarin is yapma standartlarina 6nem verdikleri seklinde aciklayabiliriz.

Ikinci hipotezin iiciincii alt hipotezi olan “H2c: Calisanlarin isletmenin i¢ imajimi
algilamalarinda 6grenim diizeyine gore anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi igin yapilan
tek yonlii Anova testi sonucunda, ikinci hipotezin tigiincii alt hipotez kabul edilmistir.
Kurumun i¢ imajm o6lgmeye yonelik olarak hazirlanan anketin ikinci boliimiinde,
caligma ortamu ile ilgili olarak “Kurum, ¢aliganlarin hayat tarzlarin1 gelistirmeye katkida
bulunur” maddesi ile kurumun ¢alisanlarina sundugu olanaklarla ilgili olarak “Kurum,
calisanlarina saglik olanaklar1 saglar” maddelerinin ¢alisanlarin 6grenim diizeyleri
dikkate alindiginda farkli algilandig1 tespit edilmis ve bu farkliligin 6grenim diizeyi
yiikseldik¢e arttigi tespit edilmistir. Bu sonu¢ 6grenim diizeyinin artmasiyla birlikte
calisanlarin hayat tarzlarim1 ve saglik olanaklarmi gelistirme ihtiyaglarinin da arttigi
seklinde yorumlanabilir.

Ikinci hipotezin dérdiincii alt hipotezi olan “H2d: Calisanlarin isletmenin ic
imajimi algilamalarinda kidemlerine gdre anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi igin
yapilan tek yonlii Anova testi sonucunda, ikinci hipotezin dordiincii alt hipotezi
kabul edilmemistir. Cevaplandiricilarin kidemleri arasindaki farkliliklar dikkate
alindiginda, i¢ imaj1 algilamalar1 arasinda anlaml bir farklilik saptanamamastir.

Ikinci hipotezin son alt hipotezi olan “H2e: Calisanlarin isletmenin i¢ imajim
algilamalarinda bulunduklar1 pozisyona gore anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi
icin yapilan tek yonlii Anova testi sonucunda, ikinci hipotezin doérdiincii alt hipotezi
kabul edilmigtir. Calisanlarin kurumun i¢ imajimi algilamalarin1 6lgmeye yonelik
olarak anketin ikinci bolimiinde yer alan “Kurumda is yapma standartlar agikca
belirlenmistir” maddesine verdikleri cevaplar arasinda c¢alisanlarin kurumdaki
pozisyonlar dikkate alindiginda bu maddeyi algilamalarinda anlamli bir farklilik s6z
konusudur. Bunu s6z konusu termal konaklama igletmesinde is yapma standartlarinin
daha titizlikle ve daha agiklayici olarak belirlenmesi gerektigi seklinde

yorumlayabilir.
Vizyon Yonetiminin Algilanan I¢ Imaj Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

“Calisanlarin igletmenin i¢ imajimi algilamalan {izerinde algilanan vizyon

yonetiminin pozitif ve anlamli bir etkisi vardir” ifadesine iliskin H3 hipotezini test
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etmek icin coklu dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Regresyon analizi,
bagimli degiskenle iliskili olan iki ya da daha ¢ok bagimsiz degiskene dayali olarak,
bagimli degiskenin tahmin edilmesine yonelik bir analiz tiiridir (Biiylikoztiirk,

2002: 94).

Bagimsiz degiskenler olan vizyon yonetimi faktér gruplariin her birinin

algilanan i¢ imaj iizerindeki etkisinin incelenmesine yonelik olarak yapilan ¢oklu

regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4.7. de verilmistir.

Tablo 4.7. Vizyon Y&netimi Faktorlerinin Algilanan i¢ imaj Uzerindeki Etkisine

[liskin Coklu Regresyon Analizi

Degiskenler B Degerleri | Standart B T P
Hata

Sabit 1.015 0.278 3.646 0.000

Vizyonun olusturulmasi1 | 0.275 0.101 0.267 2.727 0.007

Vizyonun uygulanmasi 0.474 0.095 0.491 5.010 0.000

R=0.710 R*=0.504 F=56.315 P=0.000 (p<0.001)

Bagimli Degisken: Algilanan I¢ Imaj

Bagimsiz Degiskenler: Vizyonun Olusturulmasi Faktorii, Vizyonun Uygulanmasi Faktorii

Coklu regresyon analizi sonuglart incelendiginde, vizyon yOnetimi
faktorlerinden her ikisinin de (vizyonun olusturulmasi ve vizyonun uygulanmast),
algilanan i¢ imaj tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir (R=0.710, R*=
0.504, F=56.315, p<0.001). Ad1 gecen 2 faktor birlikte, algilanan i¢ imaja iliskin
toplam varyansin yaklasik %50°’sini agiklamaktadir. Standardize edilmis regresyon
katsayisina () gore, algilanan i¢ imaji1 agiklamada “Vizyonun olusturulmasi”
degiskeninin % 26’lik, “Vizyonun uygulanmas1” degiskeninin ise %149’luk bir pay1
oldugu anlasilmaktadir. Asamali yontemle belirlenen regresyon denklemi asagida

verilmistir.

Algilanan i¢ imaj=1.015+(0.267) Vizyonun Olusturulmasi +(0.491) Vizyonun

Uygulanmasi

Bu sonug¢ ¢alismamizin daha 6nceki boliimlerinde detayli olarak agiklandigi

gibi, bagarili bir sekilde olusturulan ve uygulanan vizyon ydnetiminin i¢ imajin
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olusturulmasinda onemli bir katkisi oldugunu gostermektedir. Yapilan anket
caligmasi, calisanlarin algiladiklar i¢ imaj iizerinde, vizyon ydnetiminin etkisini
Olcmeyi hedeflemistir ve yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde
H3 hipotezi olan “Calisanlarin isletmenin i¢ imajini1 algilamalan iizerinde algilanan
vizyon yonetiminin pozitif ve anlamli bir etkisi vardir” hipotezi kabul gormiistiir.
Coklu regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde, anket uygulamasinin
gerceklestirildigi termal konaklama isletmesinde vizyon ydnetiminin vizyonun
olusturulmasi asamasinda caligsanlarin katiliminin saglanamadigini, ancak vizyonun

uygulanmasinda igletmenin basarili sayilabilecegi yorumunu yapmak miimkiindiir.
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SONUC

Glinlimiizde kiiresellesmenin  etkisiyle artan rekabet ve miisteri
beklentilerindeki stirekli degisimler, kurumlar1 bu dogrultuda kararlar almaya
zorlamaktadir. Isletmelerin iiretim siirecindeki basarilar1 hayatta kalabilmeleri igin
yeterli olmamakta, miisterilerine isteklerinin kaliteli ve hizli bir sekilde sunulmasi
gerekmektedir.

Kurumlarin varliklarim1 devam ettirebilmeleri icin, iirlinlerinin kaliteli ve
giivenilir olmasimin yani sira, i¢cinde bulunduklarn ¢evreye duyarli olmalari, sosyal
sorumluluk anlayisi cercevesinde iistlerine diisen gorevleri iistlenmeleri, i¢c ve dis
miisteri tatminini saglamalar ve kiiresellesmenin gerekli kildig1 degisimleri kurum
icinde ve disinda gerceklestirmeleri gerekmektedir.

Kurumlarin faaliyetleri, i¢inde bulunduklar cevrede ve kiiresel rekabet
ortaminda edindikleri kurum imajina paralel olarak basarrya ulasacaktir. Giinitimiiz
sartlarinda kurumsal isletmeler faaliyetlerini olumlu bir kurum imaji1 yaratabilmek
cergevesinde gerceklestirmektedirler. Kurum imaji yaratmada, kurum isim, sembol
ve renklerini i¢eren kurum kimligi yeterli olmamaktadir. Kurum kimligi isletmenin
hedef kitlelerine; isletmenin kim veya ne oldugunu, gelecekteki amaglarinin ve
hedeflerinin neler oldugunu, miisteri ve ¢alisanlarina nasil davrandigini ve onlari

nasil gordiigiinii, nasil bir yonetim anlayisina sahip oldugu gibi yagamsal 6nemi olan
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konular hakkinda bilgi vermemektedir. Giiniimiizde isletmelerin iiriin rekabetinden
cok hizmet rekabetinde {istiinliik saglamalar gerekmektedir.

Kurum imaj1 kavrammin ilk olarak yiizyillar 6nce ordusunu ydneten bir
kralin, savasta askerlerinin kullandig1 kalkanlar iizerine kendisini tanitmak i¢in
kullandig1 bir isaretle ortaya c¢iktigin1 ve daha sonra bu amblemlerin {ilke
bayraklarina uygulandigini, bu gelismeleri takip eden yillarda posta arabalarinin,
buharli gemilerin, tramvaylarin, otobiislerin, trenlerin renklendigini ve kurum imaji
olusturma g¢abalarinin altinda yatan nedenin; kurumlarin, kendilerinin rakiplerinden
gorsel agidan ayirt etmek oldugunu gérmekteyiz.

Endiistrilesmeyle birlikte, isletmelerde de kurum imaji yaratma geregi
dogmus ve 1900’ li yillarin baginda Almanya’nin endiistriyel giicliniin sembolii olan
AEG Sirketinde yapilan degisiklikler ve calismalarla ivme kazanmaya baglamigtir.
Takip eden yillarda isletmeler pazarlama konusunda oldukca ilerleme kaydetmis ve
kurum imaj1 da isletmelerin pazarlama cabalari arasinda yerini almistir.

Gilinlimiizde ise tiiketici, kurum hakkinda bilgilenmek istemekte ve bunun
icin de kurumun ismi, logosu, renkleri, amblemi yeterli olamamaktadir. iste bu
ylizden kurumlar tiiketicilerinin belleginde olumlu diisiinceler gelistirmek ve bunu
yasatmak icin olumlu bir kurum imaj1 yaratmak ve bunu yasatmak zorundadirlar.

Imaj en kisa anlamiyla kisilerin bir kisi, kurum ya da kurulus hakkindaki
diisiinceleridir ve kisilerin bu diislinceleri her zaman gerceklerle ortiismeyebilir. Bu
durumda herkesin ve her orgiitiin bir imaj1 oldugunu sdyleyebiliriz ancak bu imajin
olumlu ve istenen bir imaj olabilmesi i¢in imaj artiric1 faaliyetlerde bulunulmasi
gerekmektedir.

Kurum imaji giinlimiizde, isletmeyi olusturan biitiin gorsel, sozel ve
davranigsal unsurlar1 kapsayacak sekilde ele alinmaktadir. Kurumsal goriiniim,
kurumsal iletisim, kurumsal davranis ve kurum kiiltiiriinii de kapsayan kurum imaji
bir yonetim disiplini olarak algilanmakta ve ele alinmaktadir. Bu ylizden de
isletmenin temel yonetim stratejileri ile uyumlu bir sekilde yiiriitiilmektedir.

Kurumlarda olumlu bir kurum imaji yaratilabilmesi i¢in, ilk olarak etkili ve
gergekci bir vizyon olusturulmasi ve bu vizyonun da calisanlarla paylasilmasi
gerekmektedir. Etkili bir vizyon isletmelerin olumlu kurum imaj1 yaratabilmeleri igin

gerekli alt yapiy1 olusturacaktir. Giicli ve paylasilan vizyonun eksikligi ise
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isletmelerin degisim yoniindeki ¢abalarimi sonugsuz birakacak ve kurum imajlarim da
olumsuz yonde etkileyecektir.

Isletmelerde olumlu ve giiclii bir kurum imajmin yaratilabilmesi icin, kurum
imajinin alt yapist olarak vizyon ve misyonun belirlenmesi, i¢c ve dis imajin
olusturulmasi, soyut ve somut imajin olusturulmas: gerekmektedir. Biitiin bu
unsurlarin basarili olarak gergeklestirilmesi ve biitlinlestirilmesi olusturulmaya
caligilan kurum imajmi olumlu olarak etkileyecek, i¢ ve dis hedef kitlede isletmeye
dair olumlu diistincelerin dogup, yerlesmesini saglayacaktir.

Kurum imaji, sadece vitrin olusturmadan ibaret bir konu olarak
goriilmemelidir. Kurum imajinin, farkli hedef kitlelerin farkli ihtiyag ve
beklentilerinin géz oOniinde bulundurularak ydnetilmesi, kuruluslar agisindan
kaginilmaz bir gorev haline gelmistir. Giiglii ve olumlu algilanan bir kurum imaji
kurumlara bir¢ok acgidan avantajlar sunacaktir. Kurumun giiclii bir sermaye yapisi,
saglam ve koklii bir gegmisi oldugunu vurgulayan bir kurum imaji, kurumun isbirligi
icine girecegi sermaye kurumlari, aracilar ve hammadde saglayicilar ile olan iletisim
ve etkilesimini de kolaylastiracaktir. Ayrica kurumda calismakta olan personelin
kuruma baghihigin1 kuvvetlendirecek olumlu bir kurum imaji, kuruma nitelikli
personelin c¢ekilmesi ve calisan devrinin azalmasina da olanak taniyacaktir. Kurum
dis1 hedef kitleler nezdinde sevilen, bilinen, giivenilir bir kurum olabilmek kurumlarin
yogun rekabet altinda faaliyet gosterdikleri giiniimiiz pazar kosullarinda ayakta
kalabilmelerinin en 6nemli kosulu olarak goriilmektedir. Bu baglamda olumlu ve
tutarlt bir kurum imaji yaratabilmek kurumlarin 6zellikle sadik bir misteri kitlesi
olusturabilmesi ve pazarda taninir bir kurum olarak var olabilmeleri agisindan 6nemli
bir etkiye sahiptir. Bunun yani sira kurumlarin diger hedef kitleleri iginde yer alan,
sermaye saglayan kurumlar, tedarik¢iler ve aracilar ile yakin ve giivene dayali bir
iletisim kurabilmesi i¢in olumlu kurum imajinin da ¢ok Onemli bir etkisi
bulunmaktadir. Olumlu kurum imajinin i¢ ve dis hedef kitle iizerinde yarattig1 olumlu
yansimalarin yani sira isletmeye kattig1 degerler; finansal acidan kattig1 deger, insan

kaynaklart agisindan kattig1 deger ve pazar agisindan kattig1 deger olarak siralanabilir.

Bu calisgmada kurum imajinin bir unsuru olarak ele alinan i¢ imaj ise bir
paydas grubu olarak kurumda calisanlarin kendi ¢aligtiklar1 kurumla ilgili olarak

gelistirdikleri imajlaridir. Nasil ki kurum imaj1 tiiketiciler tarafindan olumlu olarak
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degerlendirildiginde, bunun sonuglari kuruma artan satis ve karlilik olarak
donecekse, ayni sekilde calisanlarin da kendi kurumlarinin imajini iyi olarak
algilamalar1 onlarin performanslarinin artmasima neden olacaktir. Calisanlar da
kurumlarindan ¢esitli sekillerde beklenti i¢indedirler. Bu beklentilerin karsilanmasi
oOlgilistinde kurumlart ile ilgili izlenimleri degisecektir. Olumlu yonde degisen kurum
imaj1 ile ilgili calisanlarin izlenimleri, kurumun yaratmaya calistigi i¢c imajimi da

olumlu yonde etkileyecektir.

I¢ imaj, kurum imajin1 olusturabilmenin 6n kosuludur ve gergeklestirilmesi
kurumda yonetilen insan kaynaklarinin basarisina baglidir. Bu yiizden insan
kaynaklar1 uygulamalar1 kurum iginde stratejik diizeyde ele alinmalidir. Kurumlar
insanlarin 6zellikle diisiinsel becerilerinden olusan entelektiiel sermayeyi, orgiitsel
performansi artirmanin en 6nemli araci olarak gormektedirler. Kurumun kullandigi
teknoloji, iirettigi Uriinler rakipleri tarafindan ¢ok kisa zamanda ve daha diisiik
maliyetle taklit edilebilmekte ancak, ¢alisanlarin igse bagliligi, i bilgisi, sorun ¢ézme
becerileri ve ekip ruhlari bir baska kurumca ele gegirilememektedir. Bu ozelligi ile
insan kaynaginin, kurumlar1 rekabette rakiplerinden farklilagtirict énemli bir unsur

oldugu soylenebilir.

Insan kaynaklar1 y®netiminin ¢aligma alanma giren, birey-kurum
biitiinlestirilmesinin  saglanmas1 c¢alismalari, c¢alisanlara saygi gosterilmesi,
calisanlarla etkili iletisim kurulmasi, calisanlara gelistirici ve yaratici ortam
sunulmasi, ¢alisanlarin 6diillendirilmesi ve motive edilmesi, caliganlara birey olarak
deger verilmesi, kurumun dig imaji, saglanan sosyal giivenlik ve kolayliklar, is
gilivenligi ve sagligimin korunmasi ve gelistirilmesi, kurum kiiltiirii olusturulmasi,
egitim ve yilikselme olanaklarinin saglanmasi, performanslarinin degerlendirilmesi i¢

imaj1 olusturan unsurlardir.

Vizyon ise, bir kurum i¢in gercek, giivenli ve cekici olan, gelecekte olmak
istenen yeri gosteren, kurumda gorev alan herkes tarafindan paylasilan ve
benimsenmis bir idealdir. Dogru olusturulmus ve paylasilan bir vizyon, ¢alisanlar
harekete gecirerek, kurumda takim ruhunun olugmasini saglar. Vizyon ile ¢alisanlar

ne amag icin calistiklarin1 anlar ve gelecekte kendilerini hangi gelismelerin
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bekledigini gorebilirler. Dogru olusturulmus bir vizyon basarili olmanin kriterlerini
ortaya ¢ikaran 6zellikler tasir.

Vizyon bir orgiitte; kurumlarda degisimin yoniinii acikliga kavusturma,
calisanlar1 bu yonde harekete gecirme, stratejilerin olugmasma katkida bulunma,
calisanlarin eylemlerini es giidiimlemeye yardimci olma, yenilik¢iligi destekleme,
itici gli¢ ve aligkanliklar olusturma, onciiliik etme ve biitiinlesme, yon gosterme ve

yol aydinlatma gibi amaglara hizmet eder.

Bu calismada, vizyonun unsurlari olarak yonetim felsefesi, hissedilen ve etkili
bir imaj ve gelecegin tahmini incelenmistir. Yonetim felsefesi, kurumu ve onu
olusturan Ogeleri, bu 6gelerin cesitli belirtilerini ve sebeplerini inceleyen; bunlari
temel amag¢ ve anlamlar1 agisindan irdeleyen diisiince ve degerler anlamina gelir.
Yonetim felsefesinin, degerler ve misyon olmak iizere iki alt unsuru vardir.
Vizyonun ikinci unsuru olan imaj, vizyonun goriinen yiiziinii olusturur ve insanlarin
belirli bir amag iizerine odaklanmalarini1 saglar. Gelecegin tahmin edilebilmesi i¢in
ise kurumun i¢inde yasadigi cevrenin biitiin detaylariyla incelenmesi gereklidir.

Gelecegin tahmini olmaksizin vizyon olusturmak miimkiin degildir.

Basarili ve paylasilan bir vizyonun yaratilmasi ve paylasilmasi i¢in kurumda
vizyon yoOnetiminin benimsenmesi ve uygulanmasi gerekmektedir. Kurumlarda
vizyon ydnetiminin benimsenmesi ve olusturulmasi icin hazirlik agamasinin, vizyon
olusturma siirecinin, vizyon gelistirme siirecinin, tasarlanip, gercege doniistiiriillmesi

gerekmektedir.

Olusturulan vizyonun gercege doniistiiriilebilmesi i¢in ve vizyon yonetim
siirecinin igleyebilmesi i¢in, kiiltiirel degisimin saglanmasi, isletmenin biitiin yonetim
faaliyetlerini kapsayacak sekilde stratejik bir mimari olusturulmasi, buna paralel
olarak yeni bir isletme yapisinin, vizyon ve stratejilerin benimsenmesinin saglanmasi
gerekmektedir. Yonetim anlaminda biitiin bu degimler saglanirken mutlaka kurumda
calisanlarin vizyonu gerceklestirme yoniinde giiclendirilmesi ve motive edilmesi

gerekmektedir.

Vizyon uygulama siirecini basarili olarak kabul edebilmek i¢in, vizyonun
iletimi ve aktarimi siirecinin de basarili bir sekilde tamamlanmasi gereklidir.

Vizyonun iletilmesi veya aktarilmasi; yoneticinin ortak vizyon veya degerlerini
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kurumun en iistiinden en alttaki calisanina kadar herkesle iletisimde bulunarak
yaymast sorumlulugunu gerektirir. Vizyon olusturulduktan sonra, calisanlarin

destegini almak ve bu vizyona ulagsmak icin, vizyonun acgiklanmasi da gereklidir.

Calisgmamizin  li¢lincli  boliimiinde vizyonun yonetimi ve siireglerinin
incelenmesinin ardindan, vizyon ydnetiminin i¢ imajin olusturulmasindaki rolii ilgili
teorik aciklamalar ¢ercevesinde incelenmigtir. Olumlu i¢ imajin yaratilabilmesi i¢in
kurumda yiiriitiilen insan kaynaklar1 faaliyetlerinin vizyonun da belirlenmesi
gerekmektedir. Kurum vizyonunun olusturulmasi ve gelistirilmesi asamalarinda
insan kaynaklar1 yonetiminin siirece katilimi mutlaka gereklidir. Kurum, i¢ imajimni
yaratmaya yonelik olarak vizyonunu gelistirirken, bu vizyona bagl olarak insan
kaynaklart yonetimi de beceri sahibi, istekli ve verimli calisanlar yaratmayi

amaglayan kendi i¢ vizyonunu gelistirmeye ¢alismalidir.

Vizyonun olusturulmasi ve gelistirilmesi siireclerinde yasanan degisimin
karsisinda olusan direnglerin ortadan kaldirilabilmesi i¢in, ¢alisanlara bilgi verilmesi
ve calisanlarin kararlara katilminin saglanmasi son derece onemlidir. Bu slirecte
insan kaynaklar1 y&netimine biiyiikk gorevler diismektedir. Insan kaynaklari
yOneticisi, insan faktoriiniin degisim siirecinde ne kadar Onemli oldugunu
anlayabilmeli, alman kararlar1 calisanlara mesaj olarak iletebilmelidir. Calisanlara
degisimin ni¢in gerekli oldugu, kurumu nereye gotiirmeyi amagladigi, neler
yapilmasi gerektigi ve calisanlarin degisime ne sekilde katilacaklar1 agiklanmalidir.
Calisanlar vizyon olusturma ve gelistirme siireci hakkinda miimkiin oldugunca ¢ok
bilgilendirilmelidirler ¢iinkii bu siire¢ hakkinda bilgi sahibi olmazlarsa, siirece

katilmalar1 ve vizyonu benimsemeleri s6z konusu olamaz.

Kurumda gorev alan herkesin vizyon olusturma siirecine katkida bulunmalar
halinde daha gercekci ve paylasilan bir vizyona ulasma ihtimalinin yiikselecegi
gercgektir. Paylasilan bir vizyon birgok insanin gergekten bagli oldugu bir vizyondur;
clinkii bu onlarin kendi kisisel vizyonunu yansitir. Paylasilan vizyonlar Orgiitte
caligan tiim insanlar tarafindan inanilmasi ve hepsinin enerjilerini birlestirmeleri

sonucunda kurum imajinin olusumuna katkida bulunmaktadir.

Olumlu bir i¢ imaj yaratabilmek ve vizyonun paylasilmasini i¢in ¢alisanlarin

biitiinlesmesinin  saglanmast ve ihtiyaclarinin  karsilanmas1  gerekmektedir.
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Calisanlarin biitiinlesmesi, ayn1 zamanda kuruma daha sagdik, katilmeci1 ve daha
uyumlu olmalarini1 saglar. Bu nedenle kurumlarin vizyonunu, misyonunu, amag ve
hedeflerini, kurum kiiltiiriinii, yonetim tarzim1 kisacast kurumla ilgili her seyi
calisanlarina acikg¢a anlatan bir i¢ imaja ihtiyaglar1 vardir. Ciinkii ¢alisanlar gelecekte
neyi hedeflediklerini, bu hedeflere nasil ulasacaklarini bilmediklerinde yaptiklar ise

olan ilgilerini kaybedeceklerdir.

Calismanin teorik boliimlerinin tamamlanmasindan sonra vizyon yonetiminin
kurum imajmin bir unsuru olarak i¢ imajin olusturulmasinda ki roliinii incelemeye
yonelik olarak, bes yildizli bir termal konaklama isletmesinde bir arastirma
gerceklestirilmistir. Isletmelerin basarili olabilmeleri ve hayatta kalabilmeleri diger
paydaslarinin yani sira i¢ hedef kitlelerini olusturan c¢alisanlarinin istek ve

beklentileri hakkinda bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir.

Arastirmanin ana kiitlesini, Kiiltiir ve Turizm Bakanligima bagl olarak,
Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren bes yildizli bir termal konaklama isletmesinin
350 calisani olustururken, 6rneklemi olusturan 114 calisan tesadiifi olarak secilmistir.

Orneklem % 95 giiven araligi ile giivenilir sonuglar vermistir.

Aragtirma verileri olarak birincil veriler kullanilmistir ve verilere ulagmak
icin li¢ bolimden olusan anket formu kullanilmistir. Arastirma kapsaminda elde
edilen verilerin siniflandirilmasinda ve degiskenler arasindaki iligkilerin analizinde

SPSS yardimiyla istatistiksel yontemler kullanilmistir.

Kurum i¢ imaji olusturmada vizyonun etkisine iliskin teorik mantik ¢ergevesinde,

aragtirmaya katilan cevaplandiricilarin cinsiyet, yas, Ogrenim diizeyi, kidem ve

bulunduklar1 pozisyona gore vizyon ve i¢c imaj algilamalarinin farklihk gosterip,

gostermedigini ortaya koymak i¢in iki hipotez ve bunlara bagl olarak da alt hipotezler

gelistirilmistir. Hipotezleri test etmek i¢in tek yonlii varyans analizi (Anova)

kullanilmistir.

Calisanlarin vizyon yonetimine iliskin algilamalarinin cinsiyete, yasa ve kideme

gore anlaml bir farklilik gostermedigi ancak 6grenim diizeyine ve pozisyona gore

anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmaigtir.
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Calisanlarin i¢ imaja iligkin algilamalarimin cinsiyete ve kideme gore anlamli
bir farklilik gostermedigi ancak yasa, 6grenim diizeyine ve pozisyona gore anlamli

bir farklilik gosterdigi saptanmistir.

Calisanlarin isletmenin i¢ imajim1 algilamalar1 {izerinde algilanan vizyon
yonetiminin pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu saptanmistir. Coklu regresyon
analizi sonuglarina gore anket uygulamasimin gerceklestirildigi termal konaklama
isletmesinde vizyon yoOnetiminin vizyonun olusturulmasi asamasinda calisanlarin
katilminin yeterince saglanmadigini, ancak vizyonun uygulanmasinda isletmenin

basarili sayilabilecegi yorumunu yapmak miimkiindiir.

Yapilan diger analizlerin sonuglarinda da c¢alisanlarin 6zellikle 6grenim
diizeyine ve kurumdaki pozisyonlarina gore vizyonun olusturulma ve uygulanma
asamalarina iliskin algilamalarinda ve i¢ imaji algilamalarinda farkliliklar oldugunu
gostermistir. Bu sonuglar s6z konusu isletmede calisanlarin, vizyonun ozellikle
olusturulma asamasina katilimlarinin diisiik oldugunu ve bunun algilanan i¢ imaji
olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir. Bu aragtirmanin  sonuglar
degerlendirildiginde, s6z konusu termal konaklama isletmesinin yoneticilerine,
vizyonun benimsenmesi ve paylasilmasi icin ve tabii ki vizyonun i¢ imaji1 olumlu
yonde etkileyebilmesi i¢in ¢alisanlarin siireclere katilimlarinin saglanmasi gerektigi
onerisinde bulunulabilir.

Arastirmanin gerceklestirildigi termal konaklama igletmesinde ¢alisanlarin, i¢
imaj1 algilamalarinda kurumdaki is yapma standartlarinin belirlenmesinde eksiklikler
oldugunu disiindiikleri tespit edilmistir. Bu kapsamda kurumun insan kaynaklari
yonetimini is tarifleri ve is tanimlamalarindan olusan is yapma standartlar
konusunda kurumda her pozisyondaki c¢alisan1 Dbilgilendirmesi  gerektigi
diisiiniilmektedir. Isletmede i¢ imajin olusturulmastyla ilgili olarak 6grenim ve yasa
gore farkliliklar dikkate alindiginda, calisanlarin sosyal giivence ve saglik
hizmetlerinde 1iyilestirmeler istedigi fark edilmistir. Isletme yéneticilerinin bu
konular {izerinde daha titizlikle durmalar1 ve ¢alisanlarin ayni zamanda ailelerinin de
kurum i¢in Onemli oldugu iizerinde daha siklikla durmalari gerektigi
distintilmektedir.

Sonug olarak, her sektdr ve oOlgekteki isletmenin kurum imaji kavraminin

Oonemini kavranmasi gerekmektedir. Olumlu ve istenilen kurum imajinin
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kendiliginden olugmasini beklemek biiyiik bir zaman kaybi ve hata olacaktir.
Isletmelerin olumlu kurum imajini olusturabilmek icin &ncelikle kurum iginde
gerekli diizenleme ve degisiklikleri yapmasi gerekmektedir. Olumlu kurum imaji
yaratabilmenin 6n kosulu ise gercek¢i ve anlasilir paylasilan bir vizyon
olusturmaktan ve isletme i¢in hayati Oneme sahip olan c¢alisanlarin, isletme
tarafindan karsilanmas1 miimkiin olan beklenti ve ihtiyaglarina cevap vererek, olumlu
i¢c imaj yaratmaktan ge¢cmektedir.

Olumlu kurum imajinin bir unsuru olarak i¢ imajin Onemi ve vizyon
yonetiminin bunun {izerindeki etkilerini Onemseyerek kabul eden kurumlarin
rekabette daha avantajli duruma gegecekleri ve calisanlarimin da mutlulugunu
saglayarak yasam siirelerini uzatacaklar1 kabul edilmesi gereken bir gercektir.
Vizyon yonetimi bir yonetim felsefesi olarak kabul edilirse, igletme basarisini

artiracaktir.
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EK
Kurum imajiin Bir Unsuru Olarak I¢ imajin Olusturulmasinda Vizyonun
Roliinii Ol¢cmeye Yonelik Olarak Kullanilan Anket Formu

ANKET FORMU

Sayn ilgili,

Bu calisma, Afyon Kocatepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, “Isletme Ana
Bilim Dali”, Yiiksek Lisans Programi tez c¢aligmasi dahilinde yiiriitilmektedir.
Asagida yer alan anket formu, calisanlarin kurum imajina iliskin algilamalarini
ortaya koymaya yonelik olarak hazirlanmistir. Arastirmadan elde edilen veriler,
gizlilik ve giiven ilkelerine baglh kalinarak bilimsel yontemlerle topluca
degerlendirilecek olup, ankette yer alan sorulara eksiksiz, dikkatli ve objektif
cevaplar vermeniz, aragtirmanin bilimselligi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

[lginiz ve katiimiizdan dolay1 igtenlikle tesekkiir ederiz.

Tez Danigmani
Yrd. Do¢.Dr. Hatice OZUTKU Nurdan KOKSOY GUREL

Afyon Kocatepe Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Isletme Ana Bilim Dal1

126



Asagidaki anket formunda kurum vizyonuna iliskin ifadeler yer almaktadir. Bu
ifadelerden 1-10 arasindakileri 1=Hic¢bir zaman, 2=Nadir olarak, 3= Ara sira,
4= Sik sik, 5= Her zaman, olcegini kullanarak; 11-23 arasindakileri ise 1=Cok
Diisiik, 2=Diisiik, 3=Orta, 4=Yiiksek, 5=Cok Yiiksek, olcegini kullanarak
kurumunuz agisindan degerlendiriniz.

KURUM ViZYONU

1=Hicbir zaman, 2=Nadir olarak, 3= Ara sira, 1 2 3 4 5
4= Sik sik, 5= Her zaman

1. Yonetici / lider, kurum vizyonunu sik sik tekrar eder | 1 2 3 14 |5
2. Yonetici/lider, vizyonun 6nemini vurgular 1 2 3 14 |5
3. Yonetici/lider, ¢aliganlara vizyona nasil 1 2 3 14 15
ulasabileceklerini gosterir
4. Yonetici/lider, ¢calisanlarin vizyona ulagmalarina 1 2 3 14 15
yardimci olur

5. Yonetici/lider, ¢alisanlarin basarilarini takdir eder 1 2 3 14 |5
6. Yonetici/lider, takimin her iiyesine elde edilen 1 2 3 14 |5
basarida paylari oldugunu hissettirir

7. Yonetici/lider, ¢alisanlara kurumun hedefleri ve 1 2 3 14 |5
stratejileri hakkinda bilgi verir

8. Yonetici/lider, ¢alisanlar1 hedeflere yonlendirir 1 2 3 14 |5
9. Yonetici/lider, vizyonun gerceklestirilmesi 1 2 3 14 |5
konusunda isteklidir

10. Yonetici/lider, ¢alisanlan kisisel vizyonlarini 1 2 3 14 |5
gelistirme konusunda yiireklendirir

1=Cok Diisiik, 2=Diisiik, 3=Orta, 4=Yiiksek, 1 2 3 |4 |5
5=Cok Yiiksek

11. Calistigim kurumun vizyon ifadesi yalin ve 1 2 3 14 |5
anlagilirdir.

12. Calistigim kurumun vizyonunun ifade ettigi 1 2 3 14 |5
degerler, kurumun amaglarina aktarilmigtir

13. Calistigim kurumun vizyonunun ifade ettigi 1 2 3 14 |5
degerler, kurumun stratejilerine aktarilmigtir

14. Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun 1 2 3 14 |5
taktiklerine aktarilmigtir

15. Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun 1 2 3 14 |5
politikalaria aktarilmigtir

16. Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun siireglerine | 1 2 3 14 |5
aktarilmistir

17. Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun kiiltiirel 1 2 3 14 |5
uygulamalarina aktarilmistir

18. Vizyonun ifade ettigi degerler, kurumun yonetim 1 2 3 14 |5
yaklagimlarina aktarilmigtir
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19. Vizyonun ifade ettigi degerler, planlara 1 2 3 |4
aktarilmistir

20. Kurumun vizyonu hakkinda bilgi diizeyiniz 1 2 3 14
21. Kurumun nereye ulagsmak istedigi hakkinda ne 1 2 3 14
6l¢iide bilgi sahibisiniz?

22. Kurumun varmak istedigi hedefte sizden birey 1 2 3 14
olarak neler beklendigi hakkinda ne 6l¢iide bilgi

sahibisiniz?

23. Kurum olarak basari i¢in ortak deger, ilke ve 1 2 3 |4
inanglarin neler oldugu hakkinda ne 6lgiide bilgi

sahibisiniz?

Anket formunun bu béliimiinde kurum imajina iliskin ifadeler yer almaktadir.
Bu ifadeleri 1=Hi¢cbir zaman, 2=Nadir olarak, 3= Ara sira, 4= Sik sik, 5= Her
zaman, oOlcegini kullanarak kurumunuz agisindan degerlendiriniz.

KURUM iMAJI

1=Hi¢bir zaman, 2=Nadir olarak, 3= Ara sira, 4= Sik sik, 5=
Her zaman

[

[S]

w

=~

)]

1. Calistiginiz kurumda ydneticiler calisanlara saygi gosterir

2. Calisanlar kurumla ilgili konularda bilgilendirilir

3. Caligsanlara yaraticiliklarini kullanabilecekleri bir ortam saglanir

4. Calisanlar odiillendirilir

5. Caliganlarin gelismesine ve ilerlemesine imkan taninir

6. Calisanlara esit davranilir

7. Kurum, calisanlarin hayat tarzlarini gelistirmeye katkida bulunur

8. Kurum, calisanlarimin yaraticiliginin gelistirilmesini destekler

9. Kurum, caligsanlarina goniillii ve esnek calisma ortami saglar

10. Kurum, ¢alisanlarina is glivenligi saglar

11.Kurum, ¢alisanlaria is glivencesi saglar

12. Kurum, ¢aligsanlarina saglik olanaklari saglar

13. Kurum, ¢alisanlarina sosyal giivence saglar

14. Kurum, ¢alisanlarina kariyer firsatlar saglar

15. Kurum kaliteli tirtinler sunar

16. Kurum c¢alisanlarma prim verir

17. Kurum, ¢alisanlarina sosyal olanaklar (servis araci, 6gle
yemegi, cep telefonu, sirket araci, kres...) saglar
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18. Kurum ¢aliganlarina egitim olanaklar1 saglar

19. Kurumun ¢evresinde saygin bir kurum olarak bilinir

20. Kurum ¢alisanlarina yeterli iicret verir

21. Kurum calisanlarin ailelerini de dikkate alir

22. Kurumda is yapma standartlar1 agikga belirlenmistir

23. Kurum calisanlarina kurum hedefleri ile ilgili bilgi verir

24. Kurumda agik ve ¢ok yonlil iletisim vardir

25. Kurumun performans kriterleri objektiftir

26. Kurum ¢evreye karsi duyarlidir ve sosyal sorumluluk sahibidir
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27. Kurumda demokratik bir liderlik ve yonetim bi¢imi vardir 11213415
28. Kurumdaki is ortami kalitelidir 11213415
29. Kurum ¢aligma kosullarini siirekli iyilestirmeye ¢alisir 11213415
DEMOGRAFIK BILGILER
1. Cinsiyetiniz
( )Bay ( ) Bayan
2. Yasmmz
( )20-30 ( )31-40 ( )41-50 ()51 veiizeri
3. Ogrenim diizeyiniz
() Lise ( )On Lisans ( )Lisans ( ) Yiiksek Lisans ()

Doktora

4. Ne kadar siiredir bu kurumda ¢ahsiyorsunuz?
( )15y ()6-10y1l ( ) 11-15y1il ( ) 16-20y1l ( ) 21-25y1l (
) 26 yil ve tlizeri

5. Kurumdaki iinvaniniz
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