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OZET

Globallesen diinyada, kurumlar i¢in olduk¢a 6énem arz eden konulardan birisi olan
insan kaynaklari yonetimi; kurumsal amag¢ ve hedeflere ulagabilmek ve kurumsal
verimliligin artmasi i¢in gerekli insan kaynaginin ise alinmasi, egitilmesi, yetistirilmesi,
gelistirilmesi ve yonetilmesi faaliyetidir. Kurumsal imaj ise; kurumla ilgili i¢ ve dis
paydaslarin olumlu veya olumsuz zihinsel algilamalarin toplamindan olusur. Bu tez
caligmasinin amaci da, insan kaynaklar1 yonetimi ile kurumsal imaj kavrami arasindaki
iligkiyi ortaya c¢ikarmaktir. Tez calismasi ii¢ boliimden olugmakta olup, ilk bdliimde; insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgili bilgilere, tanimlamalara ve agiklamalara yer verilmistir. Ikinci
boliimde; kurumsal imaj ile ilgili bilgiler ve kurumsal imaj ile insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlar1 arasindaki iligkiyi belirten agiklamalar yer almaktadir. Aragtirmanin son
boliimiinde ise, Genel Miidiirliik ve Yurti¢i hizmet birimlerinde ¢alisan personele bir anket
caligmast yapilmis ve ankete 702 personel katilmistir. 23 maddeden olusan Slgek, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile kurumsal imaj arasindaki iliskiyi 6lgmek amaciyla
yapilmistir. Olgek igin elde edilen Cronbach Alfa Katsayis1 0,885 olup &lgegin yiiksek
derecede giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Y&netimi, Imaj, Kurumsal Imaj
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In Terms of Human Resources Management Corporate Image And A Study on Ilbank A. S.

(ILBANK Expertise Thesis)
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ABSTRACT

In global world human resources management, which is one of the quite important
subject for institutions is a transaction in order to achieve corporate purpose and corporate
objective and increase corporate productivity by employing required human source,
educating, training, developing and managing them. As for corporate image consists of
internal and external stakeholder about institutions and positive or negative mental
perceptions. The aim of the thesis study is revealing relation between human resource
management and corporate image. Thesis study is comprised of three parts. In the first
part, it is given place to informations, definitions and explanations about human resource
management. In the second part, it is given place to informations about corporate image
and relations between corporate image and human resource management of its functions
that indicates the explanations about the relations. In the last part of the research, a survey
study’s done at The Headquarters and Domestic service units to the working personal and
702 personal joined to the survey. The scale which is consisted of 23 matters is done for
measuring the relation between human resources management applications with corporate
image. Cronbach Alpha Coefficient is 0,885 for the scale and it’s detected that the scale’s
highly reliable.
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GIRIS

Glinlimiiz  bilgi toplumunda kurumlarin, siirdiiriilebilir rekabet {stiinliigii
saglamalar1 ve bulunmus olduklar1 sektorde basarili olmalar1 icin gereken bilgi ve
becerileri yiiksek kalifiye insan kaynaginin ise alinmasindan is hayatinin bitimine kadar
olan siirecin en etkili sekilde yonetilmesi i¢in insan kaynaklar1 yonetim sistemi olusturmasi

gereklidir.

IKY; uzun dénemli bir faaliyet olup gelecegin ongoriilerek islerin aksatilmadan
yapilmasi, kurumsal iyilesmenin saglanmasi, kurumsal basarinin ve verimliligin
arttirtlmasi icin nitelikli iggiliciiniin temini, mevcut kurumsal performansin iyilestirilmesi,
gelistirilmesi ve ulagilan yiiksek performansin korunmasi hususunda biiyiikk 6nem arz eden

ve Oncelik verilmesi gereken siirecler biitlintidiir.

Hizla degisen rekabet ortami ve yasanan teknolojik gelismeler, kurumlar i¢in en
bliylik zenginlik olan ve en fazla katma deger yaratan insan kaynaginin etkili bir sekilde
yonetilmesini zorunlu kilmistir. Bu baglamda; kurumlarin insan kaynaklari birimi, insan
kaynaklar1 yonetimi ilkeleri dogrultusunda insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarini etkili

bir sekilde yerine getirmelidir.

Topluma yararli hizmetlerin verilmesi i¢in gereken nitelikli isgiicliniin kurumu
tercih etmesi i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin sistematik bir sekilde yerine getirilmesinin
yani sira dis muhataplar nezdinde kurumun gii¢lii bir imajinin olmasi gereklidir. Dis
muhataplar nezdinde kurumsal imajin gii¢lii olmasinin haricinde, yasanan gelismeler
calisanlar tarafindan kurumun nasil algilandiginin da 6nemli oldugu yargisini ortaya
cikarmistir. Boylelikle kurumlar, ¢alisanlariin  beklentilerini  karsilayip  onlara

kurumlariyla gurur duymalarini saglayacak olanaklar sunmalidir.

Ic ve dis kitlenin kurumla ilgili yasanan deneyimleri, edinmis oldugu bilgileri ve
izlenimleri neticesinde olusan algilamalar ve c¢agrisimlar kurumsal imaji olusturur.
Kurumsal imajin olusmasinda géz 6niinde bulundurulan gesitli etkenler bulunmaktadir. Bu
etkenler; kurumsal politikalar, degerler, inanglar, kiiltiir, iklim, itibar, yonetim tarzi ve
sosyal sorumluluk anlayisidir. Ayrica c¢alisanlar nezdinde insan kaynaklar
fonksiyonlarinin etkinligi, etkililigi ve verimliligi de kurumsal imajin degerlendirilmesi

hususunda g6z 6niinde tutulan en 6nemli etkenlerden birisidir.



[ller Bankas1 Anonim Sirketi’ni amag ve hedeflerine ulastiracak en biiyiik yatirrm
ve sermaye olan insan kaynaginin ise alinmasi, egitilmesi, yonetilmesi ve elde tutulmasi
gibi faaliyetleri igeren insan kaynaklar1 yonetiminin, kurumsal imaj ile olan iligkisinin
aciklandig1 bu tez caligmasi ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde; insan kaynaklari
yonetiminin kavramsal c¢ercevesi, Onemi, rolli, Ozellikleri, personel yoOnetiminden
farkliliklari, amaglar1 ve ilkeleri agiklanmaktadir. ikinci boliimde; imaj ve kurumsal imaj
kavramlarinin tanimlari, kurumsal imajin tarihgesi, 6nemi, faydalari, tiirleri, fonksiyonlari,
iliskili oldugu kavramlar, olusumu ve olusturulmasi, kurumsal imaj1 etkileyen unsurlar,
kurumsal imaj ile insan kaynaklar1 fonksiyonlari arasindaki iliski aciklanmaktadir. Ugiincii
boliimde ise; iller Bankas1 Anonim Sirketinde, kurumsal imaj ile insan kaynaklari yénetimi

fonksiyonlariin iligkisini ortaya koyan bir uygulama yer almaktadir.



1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Bu bélimde Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami, tanimi, &nemi, amaglari,

gelisimi, personel yonetiminden farkliliklar1 ve ilkeleri agiklanacaktir.

1.1. insan Kaynaklar Yénetimi Kavram ve Tanim

Gilintimiiz bilgi ve teknoloji toplumunda insan kaynaklarinda yasanan gelismeler,
kurumlarin insana deger atfeden bir yonetim anlayisina sahip olmasini ve bu anlayis
dogrultusunda yeniden yapilandirilmasi gerektigini ortaya c¢ikarmistir. Mevcut
gelismelerle kurumlar, odagina insan1 almis ve insani sadece kaynak olarak degil aymi
zamanda zenginlik olarak gormiistiir. Ayrica kurumsal girdilerden biri olan insanin; dogru
isi, dogru zamanda ve yerde yapmasi ve bu sekilde kurumsal etkenligin, etkililigin ve

verimliligin saglanmasi i¢in etkin bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir.

Bir kurumun, stratejik amag¢ ve hedeflerine ulasmasini saglayacak c¢alisanlar1 ve
faaliyetleri daha etkili ve verimli kilmay1 amaglayan insan Kaynaklar1 Yénetimi kavrami;
insan kaynaklar1 planlamasini etkili yaparak calisani ise alan ve yerlestiren, ¢alisanlarini
egiterek bilgi, beceri ve nitelik kazandiran, ¢alisanlarin iste ilerleme ve yilikselmelerini
saglamak icin kariyer planlar1 olusturan, etkin iicret ve yan édeme politikalar1 gelistiren,
calisanlar1 motive ederek performanslarini kontrol altinda tutan ve diger 6zliik islerini
yapan stratejik, sistemli ve tutarli bir yonetim yaklasimidir. Ayrica isyeri saghgi ve
giivenligi ile calisanlar arasinda olumlu iligkilerin kurulmasi, etkin bilgi sistemleri
olusturulmas1 ve sendikal faaliyetlerin yerine getirilmesi i¢in yapilmasi gereken

etkinliklerin yonetimidir.

Kurumsal amag¢ ve hedeflere ulasmak i¢in c¢alisanlardan yiiksek diizeyde
faydalanmay1 amaclayan IKY, calisanlarin ise alinmasindan emekliligine kadar olan
caligma hayatinin bu amag ve hedeflere uygun, kurumsal kiiltiir ve degerlerle biitiinlesik
ve kurumsal refahin artmasina katki saglayan yonetim yaklagimidir. Bir bagka tanima
gore; “IKY, bir kurulusun varligim siirdiirmesini miimkiin kilacak sekilde insanlarin is
gorevlerini yerine getirmek amaciyla is sozlesmesinin tarafi olarak calistiklar1 firmaya
kattiklar1 cabalarin, bilginin, yeteneklerin ve baghlik davraniglarinin yonetsel

kullantmidir” (Watson, 2010:919).



Barutcugil’e (2004:32) gore IKY, calisanlar ile kurum arasindaki iliskileri
etkileyen yoOnetim faaliyetlerinin biitiiniidiir. Kurumun yogun rekabet ortaminda
tutunabilmesi i¢in insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlar i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve
tutumlarin tamamini saglamaya calisir. Bu baglamda IKY’nin basariya ulasmasi igin
bilgili, becerikli, yetenekli, nitelikli, istekli, verimli ve performansi yiiksek calisanlarin
yaratilmasi sarttir. Bu sartin yerine getirilmemesinin kuruma maliyeti olduk¢a fazladir.
Kurumun, insanlar1 anlamak ve yonetmek i¢in insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlariyla
ilgili olan kurallar1, prosediirleri, yasalari, teknikleri ve yaklasimlari iyi bilmesinin
yaninda insan davranislar1 bilimi ile psiko-sosyal alanlardaki bilgilere de hakim olmasi

gerekmektedir.

1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi ve Personel Yonetiminden Farklihklar

Tarihsel agidan ¢ok eski zamanlara dayanan insan kaynaklar1 yonetimi, ilk olarak
Cinliler ve Babillilerin kaynaklarinda ortaya ¢ikan bir kavramdir. Cinlilerin kaynaklarinda
uzmanlagsma ve isbolimii ile Babillilerin kanunlarinda gegen tiicretlendirme sistemleri
kavramlarina rastlanmaktadir. insan kaynaklari ydnetimi kavrami, bilimsel olarak ilk defa

Sanayi Devrimi’nden sonra kullanilmis ve personel yonetimi olarak adlandirilmistir.

Bingol’e (2016:5-6) gore personel yonetimi, ilk olarak Birinci Diinya Savasi’nda
olusturulan sekretarya hizmetleri ve istthdam yonetimi kavramlariyla harmanlanmasi
sonucu Ikinci Diinya Savasi’nin sonrasinda meydana gelmistir. 1970’lere kadarki
donemde personel yonetiminin 6nemi giin gectikge artmis, biiyiik kuruluslarin personel
birimlerinde 6nemli yoneticiler ve uzmanlar gérevlendirilmis ve bu alanda daha fazla
profesyonellesme saglanmistir. Bu dénemde PY; bir kurulusun personel ihtiyaglarina
yonelik islemlerini koordine eden ve oOzlik dosyalarinin olusturulmasi, personel
kayitlarinin tutulmasi, Ttcret bordrolarmin ve yan oOdemelerin hazirlanmasi, izin
islemlerinin, hizmet i¢i egitim ve gelistirmelerin yapilmasi ile sendikal faaliyetler, saglik

ve giivenlik gibi operasyonel hizmetleri sunan bir birim haline gelmistir.

1980’lere kadarki donemde PY, personeli bir maliyet unsuru olarak goren ve
operasyonel faaliyetlerin yapildig1 bir birim olarak, degisiklik gosteren ¢evre kosullarina
ayak uyduracak oOzelliklere sahip degildi. Daha sonra kurumlarda insan faktoriinlin

Ooneminin artmasin saglayan hizli teknolojik gelismeler, yeni fikirler ve yaklasimlar,



farklilagan rekabet ortami ve dissal ¢evre gibi unsurlar ayrica personelin maliyet unsuru
olmaktan ¢ikmasina, kurumlarin gelismesine ivme kazandiran bir sermaye unsuru olarak

degerlendirilmesine olanak tanimistir.

1980’11 yillardan sonra Onemini yitiren personel yonetimi kavrami, yerini insan
kaynaklar1 yonetimi kavramina birakmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimine gecilmesiyle
birlikte, kurumlarin ugras ve ilgi alanlar1 da degisiklik gostermistir. Kurumlarda sadece
operasyonel faaliyetlerin yerine getirilmesini saglayan PY, yerini en etkili ve verimli
calisanm1 segen ve yerlestiren, egitim faaliyetleriyle calisanlar1 gelistiren ve bunun
strekliligini saglayan, calisanlarin kariyerlerinin gelismesine katki saglayan insan
kaynaklar1 yonetimine birakmistir. Kurumlarin rekabet Ustiinliigii saglamalart igin en
onemli unsurun c¢alhisanlar oldugu giiniimiizde 1KY, kurumdaki birimlerin koordineli
calismasini, yoneticilerin yetismesi ve gelismesini, insant kurumsal bir deger seklinde
gorerek is tatmininin saglanmasini, personelin kurumsal amag¢ ve hedeflerle uyumlu bir

sekilde caligtirilmasini saglamaktadir.

Findik¢r’ya (1999:18-21) gore degisen c¢evre, yeni fikir ve yaklasimlar, hizl
teknolojik ilerlemeler sayesinde insan kaynaklar1 yonetiminin ugras gosterdigi alanlar su
sekildedir; calisanlarin egitimlerle gelisimlerinin saglanmasi, etkili insan kaynaklar1 ve
kariyer planlamas1 yapilarak personelin tatmininin saglanmasi, insan odakli politikalarin
uygulanmasi, etkin performans degerlendirmenin yapilmasi, oOrgltsel kiiltiiriin
olusturulmasi, ¢alisanlar arasinda esglidiim saglanmasi, kurumsal amaglarla c¢aligsanlarin
amaglar1 arasinda bir bag kurulmasi, olumlu kurumsal degisimin yaratilmasi, motive edici
faaliyetlerle ¢alisanlarin performanslarinin arttirilmasi ve kurumlarda giiclii bilgi aligverisi
saglanmasi i¢in sistemler kurulmasidir. Kurumun bu alanlarda basar1 gosterebilmesi icin
insan kaynaklar1 birimi; “list yonetimin destek ve katilimini saglamak, personel stratejileri
ile isletme stratejilerini uyum ig¢inde biitiinlestirmek, istihdam politikalarin1 benimsemek,
giclii kiiltir ve degerlere bagh kalmak ve calisanlarin tutum ve davraniglarina 6nem

vermek zorundadir” (Armstrong, 1992:22).

PY’nin faaliyetlerini de sistemli bir sekilde kapsayan iKY, personel yénetiminden
farkli olarak kurumun kisa vadeli plan, program, amag ve hedeflerine odaklanmak yerine
uzun donemli stratejik amag ve hedeflerine gore faaliyet gostermekte ve kurumsal yap1

igerisinde ¢alisanlarin yonetime katilmasini ve daha aktif hale gelmesini saglamaktadir.



Benzerlikler ¢ok olsa da IKY ile PY arasindaki farkliliklar1 gosteren gizelge

asagidadir:

Cizelge 1.1. IKY ile PY arasindaki farklar

BOYUT PERSONEL YONETIMI IKY
Genel olarak 111k, iliskiler bireysel, | Kurum kiiltiiriinii yenilemeye
Orgiit Havasi hiyerarsik ve kati calisan, katilimci
Asagidan yukar arz, yukaridan Informal iliskiler yogun, hizli,
Tletisim asag rica cok yonlii, agik

Personel Secimi

Adama gore i

Ise gore adam

Performans geri-bildirimine

Verimlilik Olgiitii Performans gore
Is Dizaym Isboliimii Ekip caligmasi
Egitim ve Gerekli goriildiigiinde hizmet ici
Gelistirme egitim Is baginda ve is disinda egitim
insana Bakis Acisi Uretim bakimindan Insan kaynag1 bakimindan
Bireyin Yasamini Parcali yasam anlayis1 (Gilinliik
Algilama hayat ve Is yasami) Is ile biitiinlesmis yasam
Hizmet Anlayis1
ve Hedefi Insan kurum igindir Kurum insan i¢indir
Giidiileme
Araclari Maddi acidan verilen odiiller Manevi agidan verilen odiiller
Disiplin Cezalandirici ve kati Onlem amagh

Yonetim Bicimi

Klasik ve yaptirime1 yonetim

Cagdas, isbirligi odakli ve
katilimc1 yonetim

Kurum ve ¢alisan farkli hedefler

Kurum ve ¢alisan ayn1 hedefler

Misyon \ Vizyon benimser benimser
Sorumluluk -
YetKi Dar kapsamli Genig kapsamli
Dikey ve yatay yap1
Yapisal Model Dikey yap1 biitlinlesmis
Calisanin Ise Sosyal sorumluluk ag¢isindan
Yaklasim Gegim saglayici bakar
Kurumsal sistemin tamamini
Tlgi Alam Kurumsal islemler ve iliskiler igeren siiregler
Degisim Niteligi Gecikmeli ve duragan Aninda ve hizlh
Birincil Hedef Kar Sosyal refah
Kaynak: Internet: IK ile PY arasindaki farklar. URL:

http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Faydancag.com%2Fpersonel-

insan-kaynaklari-yonetimi-arasindaki-iliski-ve-farklar%2F&date=2016-11-16, Son Erisim

Tarihi: 16.11.2016.




1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi, Rolii ve Ozellikleri

Temel olarak IKY’nin kurum igerisindeki rolii; personelin verimliligini
yiikseltme, egitimlerle gelisimlerini saglama, motivasyonlarini arttirarak performanslarini
iyilestirme ve bu olanaklar1 saglayabilecek bir ¢alisma ortami yaratmak ve siirekliligini
saglamak olarak belirtilmektedir. Bu konuda insan kaynaklar1 departmani, diger birimlerle
koordineli calisir ve gerekli bilgileri birimlerin yoneticilerine saglar. Bu faaliyetler

yapilirken kurumlar, IKY ilkeleri cergevesinde hareket etmeliditler.

Sabuncuoglu’na (2013:15-16) gore insan kaynaklar1 birimi kurum ig¢inde psiko-
sosyal, yonetsel ve hukuksal alanlara hakim olan ve iist yonetime insan kaynaklartyla
ilgili bilgi ve danigsmanlik hizmeti veren bolimdir. Bu birim, kurumun c¢alisanlari
arasindaki iligkileri diizenlemek ve bu konudaki sorunlari ¢6zmek i¢in gerekli metodlari
arastirir ve uygular. Ayrica IK departmani, kurumdaki diger tiim departmanlarda da insan

kaynaklar politikalarinin anlagilmasini ve uygulanmasini saglamak zorundadir.

Kurum icin en degerli unsur insandir ve insanlarin iyi yonetilmemesi, IK
béliimiiniin etkili ve verimli ¢aligmadigimi gosterir. IK biriminin etkili ve verimli
caligmamasi, diger birimlerin de fonksiyonlarin1 yerine getirememesine sebep olur. Bu
sebeple IK boliimii; ¢alisanlarmimn sorunlarini ¢dzmesinde yardimci olmali, islerinde
verimli olmalarm1 ve moral, motivasyon, performans diizeylerini arttirmalarim
saglamalidir. IK béliimiinde etkinligin saglanmasi, diger tiim boliimlerin etkinligini
dogrudan etkilemektedir. Bu a¢idan kurumlar igin stratejik bir dneme sahip olmakla
birlikte, “Tiim organizasyonun performansini ve c¢alisanlarin is tatminini yakindan
ilgilendiren kararlar ve uygulamalar, IKY nin artik bir destek fonksiyonun ¢ok otesinde

oldugunu kanitlamaktadir” (Barutcugil, 2004:48).



Genel Mudir Yardimei

(iKY)
Is Giivenligi,Sagl k ve Sosyal Egitim ve Gelistirme
Hizmetler EEitim ihtiyac analizi, kariyer

Saglk hizmetleri, sigorta,is gvenligi,yemek planiama,egitim ve gelistirme,

. === - — - = Y . . e -

Is Analizi ve Ucret Yonetimi [ Endustriyel lliskiler 5
Is analizleriis degerendirmeleri, mazs ve Toplu sizlesmeyasal

ucret yonetimleri, Ucret arastirmalari = |\ uyusmaziikiar,éneri planiar, s
Performans Yonetimi ise Alma
Hedefler ve yetkinlikler, peformans IK planlamasi,is amimlar,milakatlar-

testler,yerlestirme,isten

kriterleri,olcmeve T 3
cikarmalar,istifalar kayit ve izleme

degerlendirme, performans gelistirme

Sekil 1.1. Tipik bir IK béliimiiniin organizasyonu

Kaynak: Barutcugil, 1., (2004). Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi (ikinci Baska).
Istanbul: Kariyer Yaymcilik, 32-48.

Kurumlardaki bireyler, belirli politikalar ve sorumluluklar g¢er¢evesinde hem
kurumsal amag ve hedefleri yerine getirmeyi hem de kisisel amag¢ ve hedeflere ulasmay1
amaglarlar. IKY nin temel vazifesi de, personelin amag ve hedefleriyle kurumun amag ve
hedeflerini uyumlastirmak ve ¢alisanlara bu konuda yardimer olmaktir. IK politikalarinin
bu dogrultuda detayl1 bir sekilde belirlenmesi ve uygulanmasi; kuruma en dogru, elverisli,
yetenekli, bilgili ve verimli bireylerin alinmasma ve bu bireylerin kurumda uzun yillar

caligmasina olanak saglayacaktir.

Gilintimiizde proaktif bir bakis acisina sahip olan insan kaynaklar1 yonetimi “adama
gore 1s” kavrami yerine “ise gére adam” anlayisin1 benimsemistir. Bu sekilde yanlis
islerin yapilmasinin Oniine gegilir ve yeterlik ilkesinin uygulanmasiyla c¢alisma
ortamindaki belirsizlikler yok edilir. Ayrica islere dogru kisilerin se¢ilmesinden sonra bu
kisilerin kuruma verimli olacak sekilde egitilmesi ve etkin yonetilmesi gerekmektedir.

Calisanlarin etkili ve verimli bir sekilde yonetilmesi, egitilmesi, motivasyon ve



performanslariin arttirilmasi i¢in 6zellikle insanin 6zellikleri bilinmeli, ayrica kurum iist
kademe yoneticileri de bu konuda yetistirilmelidir. Genel olarak insanin bazi 6zellikleri su
sekildedir: Genellikle insanlar, baskalarindan farkli olmak, 6zel, daha {istiin ve basarili
sayillmak, yaptiklar1 isler sayesinde takdir toplamak, sevilmek, begenilmek hiirmet
gormek isterler. Dis c¢evrelerine Onem veren insanlar, bagkalarinin soézlerine,
davranislarina, eylem ve tutumlarina karsi duyarli olurlar. Insanlar &zgiirliiklerine
digkiindiirler ve sayginlik kazanma ile kendini gergeklestirme kavramlarma onem

verirler.

Odak noktas1 insan olan kurumlar i¢in en 6nemli yonetim organlarindan biri olan

IKY’nin de 6zellikleri vardir. Bunlar Barutcugil’e gore (2004:43) soyledir:

» Kurumlarda stratejik bir rol iistlenen insan kaynaklar1 yonetimi, bulunmasi gerekli
islevsel yonetim sorumlulugudur ve kurumun en {ist diizey yoneticilerinin lizerinde ¢aba

sarf etmesi gereken bir faaliyettir.

« Kurumun genel politikalari ile IK stratejileri arasinda giiglii bir bag olusturulmasi

orgiitsel amaclarin gergeklestirilmesi i¢in biiylik 6nem arz etmektedir.

* Kurumsal etkinligin ve verimliligin saglanmasi saglam kurum kiiltiirlinden
kaynaklidir. Bu baglamda, kurum i¢inde inanglarin, degerlerin, davraniglarin, yargilarin ve
tutumlarin olusturulmasi, gelistirilmesi ve siirekli artarak devam etmesinde IKY etkin bir

rol oynamaktadir.

+ IKY ile, kurum c¢alisanlarin isyeri ortamindaki iliskilerinin iyilestirilmesi ve
yoneticilerin kendilerine has 6zelliklere sahip olan personeline karsi duyarli olmasini ve

onlarin gelisimlerine destek olmasini saglamaktadir.

+ Insan kaynaklari ydnetimi; kurumsal verimlilik ve kaliteye, ekip calismasina,
miisteri memnuniyetine ve gorev ile sorumluluklar etkin bir sekilde yerine getiren

personeline odaklanmustir.

* Yogun rekabet ortaminin neden oldugu baskilara ve dis cevredeki degisimlere

aninda tepki vermeli ve gerekli kurumsal politikalar1 uygulamalidir IKY.



+ IK birimindeki y&neticiler, diger birimlerdeki yoneticiler ile bir araya gelip
kurumun 1K politikalarinin  dogru bir sekilde uygulanmasini ve gelistirilmesini

saglamaktadir.

» Kurumda insanla ilgili biitiin olaylarla ilgilenen IKY, iletisim araglarm etkili bir
sekilde kullanarak caligsanlarin igse alinmalarindan performanslarinin arttirilmasina kadar
cok genis bir yelpazede etkinligi saglar. Ayrica bilgi aligverisi konusunda etkin bir sistem

olusturmak da ugras alanina girmektedir.

* Kurumsal kimlik, imaj, kiiltiir olusturulmasina katki saglamakla birlikte

calisanlarm aidiyet duygularini gelistirerek kurumsal baghligim da saglar IKY.

+ Insan kaynaklar1 yonetimi, kurumlarda isbliimii ve uzmanlasmay: saglamakla

birlikte birimler arasinda ¢ikan sorunlari ve ¢atigsmalarin ¢oziilmesine yardimci olur.

Cevreye bakildiginda rekabet {istlinliigii elde eden ve basarili sayillan kurumlar
genel olarak, el ile dokunulamayan ve gozle goriilemeyen i¢ ve dis paydaslarinin yiiksek
sadakatine ve olumlu kurumsal imajina sahip olmalarmin yaninda insan kaynagini en
dogru sekilde yonetirler. Kurum calisanlarinin bilgi, beceri, kapasite, yetenek ve
tecriibelerinin kurum hizmetlerinin kalitesini arttiracak sekilde kullandirilmasi da giiniimiiz
insan kaynaklar1 yoOnetiminde 6nem arz etmektedir. Nitekim kurumsal basarinin

saglanmasinda da IK'Y ’nin ¢alisanlar1 bilgilendirmesi ve etkili ydnetmesi gerekmektedir.
1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

Calisanlar ise alirken nasil bir yol ve yontem izlenecek, isler daha etkili ve verimli
bir hale nasil getirilecek, calisanlarin daha iyi calismasi, is tatminleri, egitimleri ve
motivasyonlari nasil saglanacak gibi sorulara yanit arayan IKY nin &rgiitsel ve evrensel
amaclart bulunmaktadir. Evrensel amaclari; toplumsal, kurumsal, islevsel ve bireysel
amaglarla ilgili olup kurumsal verimliligin artmasi, yogun rekabet ortaminda avantaj
saglamasi1 ve calisma kosullarint ve ortamini 1iyilestirmesi ile calisanlarin yasam
standartlarii arttirmasidir. Orgiitsel amaglari ise, genel anlamda 6rgiitiin stratejik amag ve
hedeflerine ulagsmasini saglayacak amaclardir. Barutcugil’e (2004:37) gore bu amaglar su

sekilde siralanmaktadir:
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* Kurumun, ¢alisanlar1 sayesinde kurumsal amag ve hedeflerini elde etmesi,

* Biitiin kurum c¢alisanlarinin, maksimum kapasiteyle ¢alismalarinin saglanmasi ve

bu kapasitelerinden yararlanilmasi,

* Calisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve niteliklerinin gelistirilmesiyle onlarin ve

kurumsal performansin arttirilmast,

e Kurumsal amag¢ ve hedeflere ulagsmak i¢in c¢alisanlarin daha fazla gayret

gostermelerinin saglanmasi,

e Kurumun sahip oldugu insan kaynaklarinin kurumsal amac¢ ve hedefler

dogrultusunda en etkin, etkili ve verimli sekilde kullanilmast,

* Calisanlar icin etkileyici bir kariyer planlamasi yaparak bu konudaki

beklentilerine cevap verilmesi ve kariyerlerinin gelistirilmest,

+ Kurumun stratejik plan ve programlariyla, iK politikalarinin uyumlastirilmas: ve
buna uygun kurumsal kiiltiir olusturulmasi ya da daha onceden olusturulan kiiltiiriin

yeniden yapilandiriimasi,

* Kurumsal kaynaklarin etkili kullanilmas1 ve orgiitsel performansin gelistirilmesi

amaglarina uygun ise alma politikalarinin uygulanmasi,

* Calisanlarin gizli yeteneklerini ortaya cikaran ve islerinde motive olmalarini

saglayan bir ¢alisma ortami yaratilmasi,

» Kurumsal kaynaklarin etkili kullanilmas1 ve orgiitsel performansin gelistirilmesi

amaglarina uygun ise alma politikalarinin uygulanmasi,

* Ekip caligmasinin 6zendirilmesi, toplam kalite yonetimi anlayisinin benimsenmesi

ve yeniliklere adapte olunmasini saglayacak kosullarin olusturulmast,

* Kurumsal miikemmellige ulagsmak istenmesi ve kurum zekasinin siirekli

gelistirilmesi.
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* Stratejik insa
kaynakian
planlamast

Koruma
* Guvenlik ve

saglik fnsan kaynakian | Oryantasyon
) itetigsim yonetimi * Egitim
* ig¢i ve isvere amagilan Geligtimne

* Kariyer

iliskﬂeﬁ plan!amas

Motivasyon
* [s tasanmi

* Performans ded.
= Takdir ve odut

Sekil 1.2. Insan kaynaklar1 yonetiminin amaglari

Kaynak: Cascio, W.F., (1995). Managing Human Resources: Productivity, Quality of
Work Life, Profits (Fourth Edition). New York: Mc Graw-Hill, 268.

IKY’nin, sekilde goriildiigii gibi kadrolama, egitim ve gelistirme, koruma ile
motivasyon gibi dort ana amaci ve islevi bulunmaktadir. Oncelikle kurumun ihtiyaci olan
insan kaynagi planlanir ve secilip ise yerlestirilir. Caliganlarin oryantasyonu, egitimi ve
gelistirilmesi, kariyer yollarmin olusturulmasi, mali ve sosyal haklarinin diizenlemesi,
motivasyonlarinin arttirilmasi ve 6diil sisteminin ¢alistirilmasi, glivenliklerinin saglanmasi
amagclar1 ve islevleri gerceklestirilir. Bunlar gerceklestirilirken IKY’nin; hukuksal
diizenlemeler, kiiresellesen diinya, sendikal faaliyetler, ekonomik ve toplumsal
degisimler, rekabet kosullar1 ve teknoloji gibi dis ¢evresiyle ilgili faktorlere de dikkat

etmesi gerekmektedir.
1.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminin ilkeleri

Ilkeler, kurumlarin belirli bir zaman diliminde yasamis olduklar1 farkli tecriibeler
ve arastirmalar neticesinde olusan, kurumun faaliyetlerinde uyguladigi normlardir.
Kurumsal politikalarin kendilerine has temel ilkeleri bulunmaktadir ve bu ilkeler
uygulanacak politikalarm smirlarini  gostermektedir. Insanlarm davranis, tutum ve
aligkanliklarinin tam olarak c¢o6zlilemedigi giinlimiizde, kurumlarin benimsedigi bu
ilkelerin kesinligi, mutlak dogrulugu ve gegerliliginin savunulmasi konusunda tartismalar

ve elestiriler ortaya cikmaktadir. ilkeler, insanlarin davramis, tutum, diisiinceleri
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simirlandirsa da bu siirlandirmalar, IKY nin ilkelere bagli olmasi, ilke ve kuralsiz bir

IKYY anlayisindan daha yararh ve iistiin olacag gercegini degistirmeyecektir.

Kurumlarin, stratejik ama¢ ve hedeflerine ulagsmasi icin faaliyetlerinde
belirleyecegi ilkelerin bir¢ok faydasi vardir. Politikalar, amaclar, hedefler, misyon ve
vizyona uygun, tutarli ve dogru ilkelerin belirlenmesi iist yonetimin ve calisanlarin daha
hizli, agik, net kararlar almasina, daha az hata yapmasina katki saglar ve bu ilkeler iist
yonetime ve calisanlara kurumdaki hizmet siireleri boyunca yol gosterir ve yardimeri olur.
[lkeler, kurumda yeni ise baslayanlarin oryantasyonunu ve ise alismasini saglayip, kuruma
zaman kazandirmaktadir. Ayrica, alternatif kararlarin degerlendirilmesinde ve se¢iminde
kilavuzluk eder. Boylece kurumun gelecegi icin dogru ilkelerin belirlenmesi kurumun

faaliyetlerine yon verecek ve basariy: getirecektir.

Kurumlarin K politikalarma yon veren IKY nin bazi temel ilkeleri asagidaki gibi

siralanacaktir:
1.5.1. Yeterlik (Liyakat) ilkesi

Kurumdan kuruma ¢esitlilik gosteren ve zaman icerisinde degisen insan
kaynaklarina iligkin faaliyetlerin istikrarli ytiriitilmesine olanak taniyan ilkelerin en fazla
benimsenenlerinden biri yeterlik ilkesidir. Yeterlik ilkesi, bir kimsenin bir gérevi basarili

bir sekilde yerine getirebilme kabiliyetidir.

Kazanilan basarilarla bir seyi hak etme anlamina gelen yeterlik ilkesi, dar anlamda

yeterlik ve genis anlamda yeterlik olmak tizere iki kategoride degerlendirilir.
a) Dar Anlamda Yeterlik

Dar anlamda yeterlik, gerekli insan kaynagini ise alma, se¢cme ve yerlestirme
fonksiyonunun en etkili bigimde kullanilmasi sonucu ise almada en becerikli, yetenekli,
bilgili ve liyakatli personelin secilmesidir. Bu sekilde en becerikli, en yetenekli ve isin
niteliklerine en uygun personelin secilmesi i¢in yarisma sinavlarindan yararlanilir. Girig
siavi bagvuru sartlari, bagvuru siiresi, adaylardan istenilecek nitelikler ve belgeler, sinav
tarihi ve yeri, sinavin sekli ve konulari ile sinavla ilgili diger tiim bilgiler agik ve herkesin

anlayabilecegi sekilde belirtilmesi ve duyurulmasi gerekmektedir. Diger dnemli hususlar
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ise; duyurularin herkese ulasacak sekilde yapilmasi, se¢im igin gerekli sartlarin gercekei
olmasi, secim asamasinda esitlik ilkesinin gozetilmesi, secime hile ve kayirmaciligin

karismamasi, kazananlarin ilan1 ve son olarak se¢ilmesidir.

b) Genis Anlamda Yeterlik

Genis anlamda yeterlik, IKY sisteminin etkin, etkili ve verimli bir sekilde
caligmasina imkan saglayan degerlerin, ilkelerin, normlarin ve uygulamalarin tiimiidiir. Bu
sistemde ise alma ve iste ylikselmeler basar1 kriterlerine gore kiyaslanarak yapilmaktadir.
Bu baglamda genis anlamda yeterlik, sadece ise almada gdzetilen bir ilke degil, isin ehline
verilmesi, is verimliliginin arttirilmasi, ¢alisanlara uygun bir ortam hazirlanmasi, yapilan
terfilerin liyakat kriterlerine gore yapilmasi ve calisanlarin basarilarinin arttirilmasi gibi ise
alindiktan sonraki asamalar1 da gozeten bir ilkedir. Yani; terfi asamasinda karsilagtirmanin,

ise uygunluk ve basar1 dlciitlerine gore yapildig: bir sistemdir.

Gerek dar anlamda gerek genis anlamda yeterlik ilkesi, ¢calisanlarin ise alinmasinda,
ilerlemelerinde ve yiikselmelerinde basari kriterlerinin dikkate alindigi bir ilkedir. Basari
kriterlerinin etkin, etkili ve verimli degerlendirilmedigi bir IKY; savurganliga, ayrimciliga,
esitsizlige ve adaletsizlige sebep olur. Bu baglamda kurum, liyakat sistemini iyi
benimsemeli, yonetmeli, esitsizlik ve adaletsizlik gibi olumsuz sonuglara sebebiyet

vermemelidir.

Kurumlarin basarili sayilmasini ve hizmetlerin etkili ve verimli sunulmasini
saglayan en 6nemli etkenlerden biri nitelikli, becerikli ve yetenekli insan kaynagina sahip
olmaktir. Bu agidan bakildiginda kurumlarin verimliligi ile yeterlik ilkesi arasinda pozitif
bir iliski bulunmaktadir. insan kaynaklar1 ydnetiminde yeterlik ilkesine uymalar arttik¢a,
hem kurumsal verimlilik hem de c¢alisanlarin verimliligi artmaktadir. Calisanlardan zihinsel
ve fiziksel acidan en yiiksek derecede yararlanilmasi, kurumsal ¢iktilarin artmasini ve
kurumun amag¢ ve hedeflerine daha kolay ulasmasmi saglamaktadir. Boylece IKY
ilkelerinden yeterlik ilkesine uyulmasi; calisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve tecriibelerinin

dikkate alinarak maksimum kurumsal verim elde edilmesine olanak tanir.
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1.5.2. Kariyer ilkesi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel ilkelerinden bir digeri de kariyer ilkesidir.
Kariyer ilkesinin agiklanmasindan 6nce kariyer kelimesinin tanimlanmasi gerekmektedir.
“Kariyer; ¢ogu kez meslekte yiikselme, belirli bir statii elde etme, ilerleme ve tercih edilen
bir meslek sahibi olma seklinde algilanir” (Sabuncuoglu, 2013:168). Bir baska ifade ile
“Kariyer; kisisel ve organizasyonel hedeflerle dogrudan baglantili, kisinin hayat: boyunca
yasayacagl kismen kontrol altinda tutacagi is tecriibesi ve aktivitesiyle baglantili bir
stirectir” (Orpen, 1994:27). Kariyer ilkesi ise, bireylerin ise alinmalarindan emekli olana
kadar gecen siirede sistemsel calismalarla bireysel bilgi, beceri ve yeteneklerinin

arttirilmasi, mesleginde gerekli ilerleme ve terfilerinin yapilmasinin saglanmasidir.

Giiniimiiz rekabet ortaminda, IKY’nin gorevlerinden biri; bilgili, becerikli,
yetenekli ve iistiin nitelikli ¢alisanlarin etkin bir kariyer planlamasi ve gelistirmesi yaparak
kurumda tutulmasi ve iste yiikselmelerinin saglanmasidir. Calisanlarin mesleklerinde
yiikselme ve ilerlemelerini saglayan kariyer sistemi, ise yonelik kariyer sistemi ve kisiye

yonelik kariyer sistemi olarak iki kategoride degerlendirilmektedir:
a) Ise Yonelik Kariyer Sistemi

Ise yonelik kariyer sistemi, acik sistem veya pozisyon (kadro) sistemi olarak da
isimlendirilmektedir. Bu sistemde, isin niteligine ve ozelliklerine gore personel istihdam
edilmektedir. Kurumlardaki pozisyonlar (kadrolar) i¢in gerekli bilgi, beceri, yetenek,
uzmanlik, deneyim ve tecriibelere sahip olan bireyler bagvuru yapabilir ve bu sistemde
herhangi bir yas ile kidem kisitlamasi1 yoktur. ise yonelik kariyer sisteminde, yapilacak
olan smav ve miilakatlar ile ise alinacak bireyin is i¢in gerekli gorev ve sorumluluklar

yerine getirebilme derecesi de dl¢iilmektedir.

[se yonelik kariyer sisteminin avantajlari oldugu gibi dezavantajlari da
bulunmaktadir. Sistemin avantajlari; kayirmaciligt en alt seviyeye indirmesi, gerekli
ihtiyaca gore personel istthdam edilmesi, esit ise esit licret 6denmesi, nesnel kriterlere gore
calisanlarin degerlendirilmesi, gorev ve sorumluluklarin belirli alanla sinirlandirilmasi

sayesinde uzmanlagmanin saglanmasidir. Dezavantajlari ise; sistemin ayrintili ve maliyetli
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Olmasi, iicret belirlemenin giicliigli, gorevler aras1 yer degistirmenin zorlugu olarak ele

almabilir.
b) Kisiye Yonelik Kariyer Sistemi

Riitbe sistemi olarak da adlandirilan kisiye yonelik kariyer sistemi, ise yonelik
kariyer sistemindeki gibi isin niteliklerine ve Ozelliklerine gore degil isten ziyade isin
gerektirdigi gorev ve sorumluluklar1 yerine getiren kisiye deger veren sistemdir. Gorevden
ziyade kisinin 6nemli bir hal aldig1 bu sistemde riitbe, kisinin hizmet siiresine ve kidemine,
genel bilgi, yetenek ve iletisimsel becerilerine gore elde edilir. Kisinin ticreti egitim
diizeyine ve elde etmis oldugu riitbeye gore diizenlenir. Kisinin pozisyonu veya kadrosu
kaldirilmis dahi olsa dnceden belirlenmis olan 6zliikk haklar ile sosyal ve mali haklarin
kaybetmis olmaz. Bu giivence sistemi, 657 Devlet Memurlar1 Kanunu’na gore calisan

memurlarda goriilmektedir.

Ise yonelik kariyer sisteminde oldugu gibi, kisiye yonelik kariyer sisteminin de
avantajlar1 ve dezavantajlart1 bulunmaktadir. Sistemin avantajlari; ¢alisanlarin degisik
gorevlerde bulunmasiyla esneklik saglanmasi, ileri goriislii yonetici ve liderlerin
yetistirilmesi, calisanlara saglanan giivencelerle onlarin  kurumlarina  baghilik
gostermelerinin saglanmasi, kariyer ilerlemesinin miimkiin olmasiyla birlikte isgiicii
gelisiminin ve verimliliginin saglanmasi ile kurumsal degerlerin gelismesi i¢in zemin
hazirlanmasidir. Dezavantajlar1  ise; uzmanlagsmanin olmamasi, tecriibbeye Onem
verilmesinin geng¢ lider ve yoneticilerin yiikselmesini engellemesi, giivencelerin fazla
olmasi yiizinden verimliligin diismesi, dengesiz ticret artiglarinin kariyer gruplari arasinda

uygulanan ticret politikasinin adaletsizligi arttirmasidir.

Kurumlar, IKY nin temel ilkelerinden kariyer ilkesini dogru ve etkili bir sekilde
uygulamalidir. Kariyer ilkesinin dogru ve etkili bir sekilde uygulanmasi sonucunda
kurumlar, gerekli niteliklere ve yetenek diizeylerine sahip kisileri ise alir, personel
istthdami konusunda cekicilik yaratir, mevcut personelin kurumda tutulmasini saglar,
personelin kariyer siirecinde yiikselmesini ve bdylece sayginlik, takdir ve mutluluk gibi
psikolojik ve sosyal duygularin tatminini karsilar. Diger bilgiler, IKY fonksiyonlar:

kisminda agiklanacaktir.
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1.5.3. Esitlik ilkesi

IKY’nin ilkelerinden esitlik ilkesi, kurumlarin ¢alisanlar1 ise alirken ve iste
ilerlemeleri saglanirken dil, din, inang, 1rk, mezhep, siyasi goriis, politik diisiince vb. gibi
ayrim gozetmemesi, firsat esitligini saglamasidir. Ayrica esitlik ilkesi, sadece kurumlarin
uyguladigi bir ilke olmayip pek ¢ok iilkenin kanunlarinda da yer alan anayasal bir haktir.
Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasas1 10. Maddede esitlik ilkesi, “Herkes, dil, irk, renk, cinsiyet,
siyasal diisiince, felsefi inang, din, mezhep, vb. sebeplerle ayrim gozetilmeksizin yasa
oniinde esittir. Kadinlar ve erkekler esit haklara sahiptir. Devlet, bu esitligin yasama
gecmesini saglamakla yiikiimlidiir. Hicbir kisiye, aileye, ziimreye veya siifa imtiyaz
taninamaz. Devlet organlar1 ve idare makamlari biitiin islemlerinde kanun Oniinde esitlik
ilkesine uygun olarak hareket etmek zorundadirlar” seklinde belirtilmistir. Yine T.C.
Anayasasi’nin  “Hizmete girme” baglikli 70. maddesinde esitlik ilkesinin 6nemi
vurgulanmig ve bu 6nem, “Her Tiirk kamu hizmetlerine girme hakkina sahiptir. Hizmete
alinmada, gorevin gerektirdigi niteliklerden baska hicbir ayirim gozetilemez” seklinde

aciklanmustir.

Anayasal haklardan biri olan ve kurumlarin insan kaynaklar1 politikalarinda
benimsemesi gereken esitlik ilkesi, hi¢gbir kimseye ayricalik taninmayarak sosyal adaletin
saglanmasi, insanlar arasindaki farkliliklarin yok edilerek biitiin calisanlar icin esit

kosullarin yaratilmas: ile ilgili bir kavramdir.

Sabuncuoglu’na (2013:21) gore kurumlarin, insan kaynagmi ise alirken esitlik
ilkesiyle uyumlu, tarafsiz ve objektif bir tutum sergilemesi gerekmektedir. Calisanlarin iste
yiikselmelerinde de firsat esitligi saglanmali; basari, bilgi, tecriibe ve yetenek gibi objektif
kriterlere gdre degerlendirme yapilmalidir. Kurumlarm IK politikalarinda, isin 6zellik ve
niteliklerini karsilayan personelin ise alinmayarak, alinacak personele gore igin yaratilmasi
veya ise alinmada akraba kayirmaciligin olmasi gibi uygulamalar, kurumun gerceklik,
nesnellik ve esitlik ilkesinden sapmis oldugunun kanitidir. Disiplin normlarinda, ¢alisana
sucuyla orantili ceza vermek, esit islere esit licret muamelesinin yapilmasi gibi

orneklemeler de esitlik ilkesinin IKY’de nemine dikkat ¢eken drneklemelerdir.

Esitlik ilkesi, kurumlarda genelde {i¢ sekilde ortaya ¢ikar ve bunlar; firsat esitligi,

yiikselme esitligi ve paylasma esitligi kavramlaridir. Firsat esitligi, bir konuda herkese esit
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sans verilmesi ve farkliliklarin ortadan kaldirilmasidir. Yikselme esitligi, calisanlarin
nesnel Olgiitlere gore kurumda yiikseltilmesidir. Son olarak paylasma esitligi ise,
kurumlarin c¢alisanlara veya ise alinacaklara sundugu firsat ve politikalarin ayni sansi

saglayacak bicimde paylastirilmasidir.

Kurumlar tarafindan 6zellikle ¢alisanlarin kariyerleri agisindan bireysel esitliginin
hayata gecirilmesiyle, ¢alisanlarin kuruma bagliliklarinin ve motivasyonlarinin arttirtlmast,
is konusunda tatminlerinin saglanmasi, gelecekle ilgili kusku ve endiselerin giderilmesi ve
performanslarmmn yiikseltilmesi saglanmis olur. Bu yiizden IK politikalarinda mutlaka

esitlik ilkesi yer almali ve uygulanmalidir.
1.5.4. Giivence ilkesi

Bir kimsenin belirli bir isin gereklerini yerine getirmesi sonucu ise alinmasi ve
uzun siire ¢alisarak cesitli pozisyonlara yiikselebilmesi anlamina gelen kariyer ilkesi ile
calisanlarin belirli hatalar1 yapmamalar1 veya belirlenmis yasaklari ¢ignememeleri
sonucunda islerine son verilmemesi gerektigini agiklayan glivence ilkesi arasinda kuvvetli
bir bag vardir. Belli bir kurumdaki c¢alisanlarin kariyer yapmalar1 uzun zaman almaktadir
ve calisanlarin uzun zaman bu kurumda kalmasmi da belli giivenceler saglamaktadir.
Ozellikle émiirleri uzun olan ve calisanlara belirli giivenceler saglayan kamu sektoriinde
calisanlarin ticari faaliyet yasagi, siyasi partilere iiye olma yasagi, gizli bilgileri aciklama
yasagi, hediye alma, menfaat saglama yasagi gibi birtakim yasaklar1 ¢ignemedikleri
stirece islerine son verilmedigi asikardir. Bu kisitlamalar, yasaklar 6zel sektérde daha

fazla ve ¢alisanlara saglanan giivence daha azdir.

Calisanlar, ¢alisma hayatlar1 boyunca dmiirlerini belli bir kuruma adarlar ve kurum
icin ¢aba sarf ederler. Bu c¢abalar1 sonucunda elde ettikleri sosyal ve mali haklarin disinda,
kurumlarindan belli giivenceler isterler. Calisanlara belli gilivencelerin saglanmasi;
kuruma olan giiveni artirir, kurumdaki gelecegiyle ilgili kusku bulutlarini ortadan kaldirir,
calisan devir hiz1 diiser, isgiicii sirkiilasyonu azalir ve calisanlarin sadakat ile aidiyet
duygulari gelisir. Bu baglamda kurumdaki yapilan islerin etkinligi, etkililigi ve verimliligi
saglanmig olur. Ayrica kurumun kendine temel sermaye olarak insani belirlemesi ve
strekli calisanlarinin  haklarint  korumasi, mutlu ve huzurlu bir Orgiitsel iklim

yaratilmasini, onlarin motive olmalarin1 ve performanslarint arttirmalarim1 saglar. Aksi
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takdirde giivencelerin az olmasi; bilgili, becerikli ve yetenekli ¢alisanin kurumdan
ayrilmasina yani calisan devir hizinin yiiksek olmasina, kurumsal verimliligin yok

olmasina ve kurumun batmasi veya kapanmasina sebep olabilmektedir.

Kurumlarin ve iilkelerin basarili olabilmesi, biiylime ve kalkinmanin saglanmasi
icin Ozel sektdor ve kamu sektoriinlin saglamis olduklari glivencelerin uyum igerisinde
olmas1 gerekmektedir. Ozellikle ¢alisanlarin, giivencelerinin az oldugu 6zel sektdrden
kamu sektoriine gecisine sik rastlanmaktadir. Gerekirse hukuk sistemi kullanilarak gerekli
giivenceler saglanmali, 6zel sektéor ve kamu sektorii arasindaki isgilicli arz ve talebi

dengelenmelidir.

1.5.5. Yansizlik ilkesi

Calisanlarin bilgi, beceri, deneyim, tecriibe ve yetenek gibi nesnel kriterlere gore
ise alinmalar1 ve daha yliksek bir pozisyona atanmalar1 ve nepotizm ile torpil gibi tarafh
siyasal atamalardan korunmalar1 i¢in kurumlarin insan kaynaklari1 yonetiminde yansizlik
ilkesini benimsemis olmasi gerekmektedir. Calisanlarin siyasi gorlis ve diisiinceleri,
kurumlarinda basamak atlamasinda etkili olmamalidir. Bu sebeple, o6zellikle kamu
sektoriinde calisanlarin siyasi partilere liye olmasi, siyasal amaclarla gizli bilgileri agiga

cikarmasi, se¢im ¢aligmalarina katilmalar1 yasaklanmustir.

Yoneticilerin astlar1 karsisindaki objektif ve tarafsiz tutumuyla da alakali olan
yansizlik ilkesi, kurumun amac ve hedeflerini gerceklestirmesine yararli olacak bireylerin
ise alinmasinda, terfi ettirilmesinde, egitim ve gelismelerinin saglanmasinda da 6nem arz
eden bir konudur. Ayrica yansizlik ilkesi, kurumlarin yonetilmesinde yasanan siyasal

iktidarlara bagimlilik sorununun ortadan kaldirilmasina katki saglar.

1.5.6. Halef yetistirme ve yonetim gelistirme ilkesi

Halef yetistirme ilkesi, iist kademedeki yoneticilerin daha alt kademedeki
calisanlara refakat ederek, yetistirerek ve yol goOstererek onlari daha st yonetsel
pozisyonlara hazirlamalaridir. Yoneticilerin gecici veya siirekli olarak pozisyonlarinm

bosaltmalar1 sebebiyle kurumlar, o pozisyonlara yerlestirilecek ¢alisanlar1 bu ilkeye gore
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belirleyebilmekte ve yetistirilen ¢alisan digerlerine tercih edilmektedir. Halef yetistirme

ilkesiyle birlikte iist yoneticilerin sahip oldugu yetkilerin devri de kolay olacaktir.

Yonetim gelistirme ilkesi ise; geleneksel yOnetim anlayiginin zamanla terk
edilmesiyle birlikte kurumun yonetsel alanda siirekli gelistirilmesi ve iyilestirilmesini
aciklar. Kurumlarda mevcut yonetimin gelistirilmesinin bazi amaglart; kurumsal etkinlik,
verimlilik ve kalitenin arttirilmasi, biirokrasi ve kirtasiyeciligin azaltilmasi, savurganligin
onlenmesi, sorunlarin hizli ¢6ziilmesi ve zaman kayiplarimin onlenmesiyle kurumsal
iyilesme ve gelismelerin saglanmasidir. Bu agidan kurumlar giin gectikce Toplam Kalite
YoOnetimini benimsemeye baslamislardir. Tanim olarak TKY; odak noktast miisteri olan,
ekip caligmasina dayanan, igb6limii ve uzmanlagsmanin saglandigi ve iist yonetimin
katkilartyla siireglerin ve islerin siirekli iyilestirilmesi ve gelismesine dayanan bir yonetim
sistemidir. Yonetim gelistirme ilkesini benimseyen kurumlar bu yonetim anlayisina yavas
yavag geciyor demektir. Giliniimiizde, kusursuz ve hatasiz bir yonetim anlayis1 yoktur. Bu
yiizden IKY’nin kusurlar1 ve hatalar1 en aza indirecek egitim, seminer, konferans ve
toplantilar1 gergeklestirmesi gerekmekte ve bdylece kurumsal yonetimin gelistirilmesi

saglanmalidir. Gerekenlerin yapilmasi ile birlikte TKY’ye gecis kolaylasacaktir.

Yonetimsel alanda yasanan gelismeler sonucu, kurumlarin halef yetistirme ve
yonetim gelistirme ilkesini benimsemesinin bir¢ok yarar1 bulunmakla birlikte, bunlardan
en onemlileri; kurumsal kimlik ve kiiltiiriin olusturulmasi, kurumsal imajin yaratilmasi,

kurumsal faaliyetlerin siirdiiriilebilirligi, tam zamanli yonetimin gergeklestirilmesidir.
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2. KURUMSAL IMAJ VE KAVRAMSAL CERCEVESI
2.1. imaj ve Kurumsal imaj

Globallesen diinyada, c¢evremizde yasanan gelismeler ve hizli teknolojik
ilerlemeler neticesinde imaj kavrami olduk¢a 6nem kazanmistir. Bir bireyi, Orgiiti,
markayi, lirlinli veya herhangi bir nesneyi nasil algiladigimizla ilgili olan imaj, algilarin
gercegi yansitmasi ve gorselligin onemli hale gelmesiyle yasamimizda onemli bir yer
edinmistir. Imajin pek cok tiirii bulunurken, bunlardan bir tanesi olan kurumsal imaj,

kurumun i¢ ve dis hedef kitlesinde nasil algilandig1 ve degerlendirildigiyle alakalidir.

2.1.1. imaj kavram

Glinimiiziin vazgegilmez kavramlarindan biri olan imaj kavrami, kisi veya
kurumlar hakkinda bilgi veren ve bu kisi ve kurumlarin nasil algilandigiyla ilgili olan, i¢
ve dis hedef kitleye bu kisi ve kurumlar soruldugunda ilk akla gelen zihinsel ¢agrisimlarin

ve gorsel izlenimlerin tamamidir.

Imaj kavramiin ge¢misi oldukea eskiye dayanmaktadir ve ilk olarak krallarin ve
ordularin tanmmasint ve ayirt edilmesini saglamak i¢in kullanilan bu kavram
nakliyeciligin gelismesiyle farkli alanlarda rastlanmaya baslamistir. Tasimacilik
alanindaki araclara dekorasyon yapilmistir, daha sonra ise buharli gemilere ayirt
edilmeleri icin rengarenk bacalar monte edilmistir. Ozellikle orgiitlerin kendilerine ait
araclarini renklendirmesi ve tasimacilik sektoriindeki diger araclarin da renklendirilmesi
imaj kavrammin ortaya ¢ikmasmda kullanilan drneklemelerdir (Tengilimoglu ve Oztiirk,

2008:221).

15. yiizyilda uluslararas1 haberlesme sektoriinde hizmet veren Avusturyali Fugger
ailesinin ¢abalariyla imaj kavrami gelisme gostermistir. Fugger Mektuplar1 olarak
adlandirilan bu kurulus, “kendi kuruluslarinin sembol ve isaretlerinin olusturulmasi, kendi
gazetelerinin yaymlanmasi, fakirlere yardim seklinde sosyal faaliyetlerde bulunulmas: ile
planli bir sekilde imaj olusturma cabas igerisine girmisti” (Okay, 2005:241). Ilerleyen
zamanlarda ise imaj kavrami, ¢ok farkli alanlarda goriilmeye baslanmis ve giinlimiize

kadar 6nemi artarak stiregelmistir.
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Dowling’e (1986:109) gore imaj; bireyin duygulari, inanglari, deneyimleri,
gozlemleri ve fikirlerinin birbirleriyle olan iliskisi sonucu olusan bir kisi, kurum, nesne ve
obje hakkinda muhataplarinin tanimlamalar1 ve onunla iligkilendirdigi anlamlar1 i¢eren bir
imgelem ve izlenim setidir. Yine imaj, “Bireyin bir 6grenme veya algilama siireci
sonunda bir kisi ya da orgiit hakkinda sahip oldugu yargi, izlenim ya da degerlendirme

olarak kabul edilebilir” (Tengilimoglu ve Oztiirk, 2008:33-34).

Bireyler, ilk defa karsilastiklar1 ve gordiikleri kisiler, kurumlar, {iriinler ve nesneler
icin zihinsel bir degerlendirme yaparlar. Ornegin bireyde, bir iiriinle ilgili olarak ilk
intibasinda {iriiniin ambalaji, ilk kez iliski i¢cinde bulundugu markanin sembolii ve ismi, ilk
kez gidilen bir yer veya lilkenin gorselligi cesitli yargilar olusturur. Bu yargilara bagh
olarak birey, muhatab1 oldugu birey veya nesneyle iliski kurar ve iletisimini siirdiiriir ya
da siirdiirmez. Eger bireyin ilk degerlendirmesi olumlu olursa karsisindaki kisi, kurum
veya nesneye onem ve deger verir. Bu degerlendirmenin sonucunda olusan imaj, zamanla
degisebilmektedir. Ancak bu degisim, imajin olusumundan daha zordur. “Imajin nasil
olustugunun bilinmesi, farkinda olarak iletisim ¢abalarinin yonetilmesi ve hedefte istenen

resmin yaratilmasi acgisindan yararli olacaktir” (Bulduklu, 2015:23).

Ic ve dis gevre, pazarlama, halkla iliskiler ve iletisim, reklam, organizasyonlarin
yonetimi gibi kavramlarla iliskili olan ve bir konuda hali hazirda bulunan alternatifleri
degerlendirmeye ve se¢meye yarayan imaj kavraminin olusumunu saglayan etkenler
vardir. Bu etkenler; Tolungii¢ (2000:23)’e gore sahip olunan bilgiler, sahip olunan yargilar

ve bireyin ya da orgiitiin sunduklar1 seklinde {i¢ kategoride degerlendirilmistir.

Toplumsal, sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve demografik nedenler gibi bir¢ok
faktoriin etkiledigi imaj kavrami, bireyler, kurumlar, iilkeler, nesneler veya objeler
hakkinda olusan olumlu ya da olumsuz yargilardir. Ozellikle kisiler ve kurumlar igin imaj
kavrami, mevcut durumlarinin gelecegi icin en Onemli kavramlardan biridir ve iyi

yonetilmelidir.
Imajin; kisisel imaj, istenen imaj, iiriin imaji, marka imaji, kurulusun kendi

algiladig1r imaj, ayna imaji, semsiye imaji, pozitif/olumlu imaj, negatif/olumsuz imaj,

yabanci imaj, transfer imaji, mevcut imaj ve kurumsal imaj gibi ¢esitlerinin olmasinin
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yani sira karar, basitlestirme, diizen, oryantasyon ve genellestirme gibi fonksiyonlar1 da

vardir. Tezin ilerleyen kisimlarinda bu fonksiyonlar ve ¢esitler agiklanacaktir.

2.1.2. Kurumsal imaj kavram

Kurumsal imaj kavramini tanimlamadan once kurum kavramini tanimlamak yararh
olacaktir. Kurum kavramiyla ilgili ¢esitli tantmlamalar yapilmistir. “Kurum, toplumsal bir
gereksinimi karsilamak icin Orgiitlenmis, yerlesmis, kabul edilmis, siirecleri belli, sosyal
iliskiler diizeni ve toplulugu olarak tanimlanmaktadir” (Kogel, 2007:361). Kurumlarin,
kendilerine has kimligi, kiiltiirdi, itibar1, gériiniimii, davranisi, felsefesi, degerleri, yargilar
vardir. Bu kavramlardan bazilarmin kurumsal imajla olan iliskisi ilerleyen boliimlerde

aciklanacaktir.

Kurumsal imaj kavrami ise, “Bir orgiitiin dogasini, yapisini ve kiiltiiriinii ortaya
koyan dinamik bir olgudur. Bu durum, isletmeler, sirketler, devlet kurumlari ve kar amaci
giitmeyen kurumlar i¢in de gegerlidir” ( Howard, 1998:1). Kurumsal imaj, i¢ ve dis
cevrenin kurumu nasil gordiigii ve algiladigiyla alakalidir. Yani, onlarin zihinlerinde
olusan izlenimlerin biitiintidiir. Kurumun sahip oldugu degerlerin, inanglarin, kiiltiiriin,
kimligin, felsefenin, davranislarin birbirleriyle kurdugu bagin, i¢ ve dis hedef kitlenin
zihninde olusturdugu diisiinceler, algilardir. Yap-boz parcalarinin birleserek biitiinii
olusturmasi1 gibi sahip olunan bu Ozellikler de hedef kitledeki bireylerde diisiinceleri,
inanclari, tutumlar1 ve davraniglart etkileyerek kurumun imajinin olugmasia yardimci

olur.

Giinlimiizde pazarlama, iletisim, halkla iligkiler ve reklam gibi alanlarda kendisine
yer bulan imaj kavrami, teknolojik gelismeler neticesinde sinirlarin1 agsmis ve kurumlar
icin stratejik bir arag¢ haline gelmistir. Kurumlar i¢in vazge¢ilmez bir unsur olan kurumsal
imajin olumlu olmasi, kurumun siirdiiriilebilir gelisme gostermesi, devamlilig: ve rekabet
avantaji saglamasi i¢in gerekli olmustur. Uretilen kaliteli mal ve hizmetlerin degisik
yollarla saticilara ulasmasi ve bu mal ve hizmetleri edinen muhataplar sayesinde olusan
imaj, satislarin artmasinda da hissedilebilir bir etkiye sahiptir. Olusan olumlu imaj
neticesinde kurum, dogru insan kaynagini kuruma cekebilir ve bir isveren olarak

calisanlar lizerinde olumlu izlenim yaratabilir.
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Giiglii ve olumlu kurumsal imajin yaratilmasma katki saglayan baglica unsurlar

Sekil 2.1.’de gosterilmistir:

Kurumsal Vatandaslik
Kurumsal Yap: ve Kurum Kiiltiirii Uriin/Hizmetlerle
/ Medya
Calisanlarin Tutum y /Bilgilendirmeleri
Davianislart KURUMSAL iMAJ
/\/ \ CEO/Liderlik
Yenilik¢ilik ve Yaraticilik
Iletisim Finansal Giig
Performansi Fiziksel Cevre

Sekil 2.1. Managing corporate reputation

Kaynak: Dalton, J. and Croft, S., (2003). A Specially Commissioned Report Managing
Corporate Reputation. London: Thorogood, 17.

Kurumsal vatandasligi benimseyen c¢alisanlarin tutum ve davraniglarinin olumlu
yonde olmasi, fiziksel ¢evrenin elverisli olmasi, kitle iletisim ve medya araglarinin etkili
kullanilmasi, finansal giiciin yliksek olmasi, kurumsal yapinin ve kiiltiiriin dis cevreyi
etkileyici olmasi, mal ve hizmetlerin dis ¢cevrede olumlu izlenim yaratmasi ve yenilik ile
yaraticilikta Oncii bir kurum olunmasi kurumun imajina katki saglayip artt puan

kazandiracaktir.

Kurumun misyonunun, vizyonunun, amaglarinin, hedeflerinin, politikalarinin,
planlarmin i¢ ve dis hedef kitlede nasil bir izlenim ve algi biraktigiyla ilgili olan ve
kurumun ulusal ve uluslararasi biitiin faaliyetlerini, mal ve hizmetlerini destekleyen
kurumsal imaj kavrami hakkinda gesitli tanimlamalar yapilmistir. Bu tanimlamalara

asagidaki cizelgede yer verilmistir.
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Cizelge 2.1. Kurumsal imaj tanimlari

Yil Yazar Kurum imajina Bakis
1955 | Newman |Kisilik 6zellikleri ile kurumsal imaj1 karsilagtirmistir.
1956 | Boulding |Kurumsal imaj algilara dayanmaktadir.
Hedeflenen imaj kavramu ile tiiketici algilamalarinin dnemini
1957 | Swanson |vurgulamistir.
Toplum i¢in kurumsal imaj1 hem duygusal hem de fonksiyonel anlamda
1958 | Martineau | ele almugtir.
1958 Harris | Imaj tiirlerini yedi kategoriye ayirmistir.
1961 | Tucker |Kurum imajimi toplumun tutumlari belirlemektedir.
1961 | Spector |Toplumsal algilamalarin toplami kurum imajin olusturur.
1962 Hill Toplumun kurum hakkindaki duygularinin tamamudir.
1971 Britt Kurumsal imajin algilanisi kigiden kisiye farklilik gosterir.
Marton ve | Kurumsal imaj nitelikseldir ve kurumun yaratmis oldugu algilart ve
1978 | Boddewyn |itibari da igermektedir.
1979 Sethi Kurumsal kimligin dis ¢evrede yaratmis oldugu imaj.
Kurumsal imaj, kurumsal kimligin olusturdugu beklentileri ve
1982 | Pharoah |duygulari igermektedir.
Kurumsal imaj, belli bir ¢evrede kurum hakkinda olusan duygularin ve
1984 | Topalian |beklentilerin tamamidir ve kurumun profilini gosterir.
Girol ve
1984 | Kaynak | Tiiketiciler nezdinde olusan itibar, kurumsal imaji gosterir.
1984 | Groonroos | Kurumsal imaj, tiiketicilerin kurumu algilamalariin sonucudur.
Kurumun imaj1 yoktur; imaj, bireylerin kurum hakkindaki inanglari,
1986 | Dowling |degerleri, diisiinceleri ve tutumlari sonucu olusur.
Kilbourne
1986 | ve Mowen | Algilar ve duygular kurumsal imaj1 belirler.
1986 | Winters |Bireylerin kuruma olan yaklasimlari kurumsal imaj1 ortaya koyar.
Abratt,
Clayton ve
1987 Pitt Bireylerin algilamalarinin tamanudir.
1988 Cottle | Kurumun bireylerde olusturmus oldugu bilissel resimdir.
Kurumsal kisilikle baglantili olan kurumsal imaj, bireylerin zihinlerinde
1988 | Dowling |olusan resimdir.
Toplumda kurumla ilgili olusan soyut resimlerdir ve par¢alardan
1988 | Selame |olusur.
Johnson ve
1990 | Zinkhan |Toplumda olusan kurum ile ilgili biitiinliik olusturan resimdir.
Gergek veya gercegi yansitmayacak sekilde ortaya ¢ikan algilar
1991 | Gregory |kurumsal imaj1 tanimlar.
Kurumsal imaj, calisanlarin veya dis paydaslarin kurum ile ilgili
1993 | Fearnley |deneyimlerinin tamamidir.
Kurumun vermis oldugu mesajlar, kurumsal itibar ve marka
1998 | Garone |kavramlarinin biitiinlesmesi sonucu olusur.

Kaynak: Koktiirk, M.S., Yal¢in, M.A. ve Cobanoglu, E., (2008). Kurum Imaji Olusumu ve
Ol¢iimii. Istanbul: Beta Basim-Yayincilik, 30-43.
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Cizelgedeki tanimlamalar sonucunda kurumsal imaja, kurumun muhataplarinin

zihinlerinde olusan algilarin ve izlenimlerin tamami diyebiliriz.

Bir kurumun i¢ ve dis kitlesinde olusan goriintlisii olan kurumsal imaj, bazen
kurumun istedigi istikamette sekillenir, bazen de arzu etmedigi dogrultuda olugsmayabilir.
I¢c ve dis hedef kitleye sunulan mesajin, eylemin ve faaliyetin yanlis sunulmasi veya bazi
medya organlarinca garpitilarak anlatilmasi sonucu kurum olumsuz bir imaja sahip
olabilmektedir. Ancak, kurumlar bu sekildeki olumsuz imaj Yyaratacak olaylardan
kendilerini uzak tutarlar. Kurumlarin imaji, “kamular1 tarafindan taninma sekli, iirlin ya
da hizmetlerden genel memnuniyet diizeyi, binanin yeri ve fiziksel yargisi, kullandigi
tanmitim ve reklam stratejileri, gorsel simgeler vb. unsurlar tarafindan sekillenir”

(Bulduklu, 2015:134).

Bulduklu’ya (2015:132) gore mal ve hizmet iireten kurumlar, degisen rekabet
kosullarinda i¢ ve dig kitlelere kendilerini tanitmak, muhataplarina sunduklariyla onlar
memnun ve tatmin etmek, satin alma aligkanligi kazandirmak igin imaj olusturmaya
yonelik sistemli ¢abalar sarf etmislerdir. Potansiyel dis hedef kitlenin zihinlerinde olumlu
cagrisimlarin olusturulmasi i¢in bu sistematik ugraslara giin gectikce daha fazla ihtiyag
duyulmaktadir. Kurumun istemis oldugu olumlu imaj, kuruma duyulan giiven ve olusan
pozitif diisiincelerin tamamidir. Muhataplar1 tarafindan kurumun algilanis1 ve olusturdugu
zihinsel izlenimler kurumun imajint olusturur. Kurumsal imaj, kendiliginden meydana
gelebilecegi gibi sistematik cabalarla da olusturulabilir. Faaliyet gosterilen sektdr veya
alanda hedeflere ulagmak isteniliyorsa, kurumlarin mevcut algilanigini ve imajini

yonetmesi gereklidir.
2.1.3. Kurumsal imajin tarihgesi

Giiniimiizde kurumlarin olduk¢a fazla 6nem ve deger verdigi kavramlardan bir
tanesi olan kurumsal imaj kavrami, kurumlar igin yeni bir kavramdir. Imaj kavraminda
bahsedildigi lizere imaj, ilk olarak krallarin ve savas ordularinin tanitilmasinda ve ayirt
edilmesinde kullanilmistir. Kurumsal imaj kavrami ise, Abratt’a (1989:64) gore ilk olarak
1950’11 senelerde kurumsal kimlik kavrami ile birlikte kullanilmistir. 1953 yilinda
Newman kurumsal imaj kavramiyla kisilik kavramini degerlendirerek daha sonraki

caligmalara O6n ayak olmustur. Daha sonraki caligmalarda ise, miisteri odakli imaj
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calismalarindan tut imaj ile insan davranislart arasindaki iligkileri ortaya koyan
calismalara kadar ¢ok genis bir yelpazede kurumsal imaj kavrami anlamlandirilimaya

calisiimistir.

Kurumsal imaj kavraminin gelistirilmesine, 1958 yilinda yapilan iki yaklasim
yardimct olmustur. 1958 yilinda yapilan bu ¢aligmalara gére Martineau, kurumsal imaj
konusunda yoneticileri uyarmis ve bu konuyu ciddiye almalar1 gerektigini belirtmistir.
Aragtirmaciya gore, kurumsal imajin muhatab1 olarak yedi farkli kitle vardir. Diger bir
arastirmaci Harris, yedi farkli imaj tiirlinden bahsetmis ve kurumlarin iist yonetimlerinin
bu imaj tiirlerini 6nemseyerek, ciddi bir sekilde g6z oOnilinde bulundurmalarini ve

yonetmelerinin gerekli oldugunu belirtmistir.

Kennedy (1977:121), kurumsal imaj konusunda gergeklesen ¢alismalarin 1970°1i
yillardan sonraki yillarda gelismesine yardimci olmustur. Yeni fikirlerin gelismesiyle
birlikte Pilditch adli aragtirmaci ilk defa kurumsal imaj ve kurumsal kimlik kavramlarini
birbirinden ayirmis ve farkli tanimlamistir. Kennedy ise 1977 yilinda gergeklestirmis
oldugu calismada, kurumsal imaj kavramini ¢ok genis bir yelpazede degerlendirmis ve
kurum c¢alisanlarinin da kurumsal imaj kavramina dikkat etmesi gerektigini belirtmistir.
Kurumsal imajin, gergekler iizerine kurulmasindan bahsetmis ve kurumsal amag, hedef ve
politikalarinin bu anlamda ¢ok etkili oldugunu sdylemistir. Kurumsal imaj konusunda
calisanlar ¢ok oOnemlidir. Kurum politikalarinin uygulanmasinda, kurumsal amag¢ ve
hedeflerin gergeklestirilmesinde ve isletmenin dis ¢evreyle etkilesiminin saglanmasinda

en etkili unsur, kurumun ¢alisanlaridir.

1978 yilinda Olins’in ve 1984 yilinda Berstein’in yaptig1 caligmalar, kurumsal
imaj kavraminin realite kavramiyla siki sikiya bagli oldugunu, bu kavramin kurumsal
gercekligi ve kurum Kkisiligini yansittigini, iletisim kavramiyla olan iligkisini ve
yonetilmesinde iletisim kavramiyla birlikte, i¢c ve dis hedef kitlelerle esgiidimlii ve

uyumlu olmast gerektigini ortaya koymustur.

1990’1 yillardan itibaren kurumsal imaj konusuna daha c¢ok Onem ve deger
verilmis ve bu konu iizerinde daha ¢ok akademik c¢aligmalar ve tartismalar yapilmistir. Ve
giiniimiizde degisen rekabet ortami, farklilasan ¢evre, daha bilgili toplum, hizli teknolojik

gelismeler gibi pek ¢ok faktoriin etkisi altinda kalan kurumsal imaj kavrami, kurumlarin
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gelecegi icin, siirdiiriilebilir gelismesi ve kalkinmasi igin, rekabetci ortamda avantaj
saglamas1 i¢in, kitlelere g¢esitli iletisim araglartyla ulasan kurumlarin bilinirligi ve

kitlelerde olumlu bir izlenim yaratilmasi i¢in kullanilmasi kaginilmaz olan bir kavramdir.

2.1.4. Kurumsal imajin énemi ve faydalari

Kisiler gibi kurumlar da muhatabi1 olan kisi, grup veya kurumlarla giizel iliskiler
kurmak ve muhataplar tarafindan olumlu nitelendirilmek isterler. Hi¢bir kurum i¢ ve dig
paydaslar1 tarafindan olumsuz olarak nitelendirilmek istemez ve paydaslari tarafindan
olumlu nitelendirilmesi i¢in kurumun imajina énem vermesi ve giiclii bir imaj yaratmasi
gerekmektedir. Gilizelcik’e (1999:173) gore giiglii bir imaj olusturulmasi i¢in asagidaki

adimlarin yerine getirilmesi gerekmektedir:

» Kamu kurumlarinin sahip oldugu olumsuz izlenimleri yok etmek ve muhataplarin,
kurum ve kurumun sundugu mal ve hizmetlere yonelik degerlendirmelerini ve zihinsel

algilarini pozitife doniistiirmek igin ¢alismalar yapilmalidir.

» Kurum ve muhataplart arasindaki iletisim seklinin ve etkilesimin giiven esasina

dayanmasi gerekmektedir.

* Kurum, kurumsal sosyal sorumluluk kavrami geregince, ¢evresinde olusan

sorunlara 6nem verdigi ve deger atfettigine yonelik bir izlenim olusturmalidir.

e Kurumun, i¢ ve dis hedef kitlesini, onlara sundugu mal ve hizmetler veya
kurumun politika, amag, hedef ve stratejileri konusunda egitmesi ve pazarlama faaliyetleri

sayesinde kuruma bagliliklarini saglamasi gerekmektedir.

Kurumun, amag¢ ve hedeflerine ulasmasi i¢in giicli bir imajinin olmasi
gerekmektedir. Bu imajin saglanmasi icin kilit konulardan bazilari, sistemli cabalarin
gosterilmesi, i¢ ve dis paydaslara pozitif goriintiinlin dogru metodlarla sunulmasi, kurumsal
basarilarin etkili aktarilmasi, saglam ve dogru iletisim taktikleridir. “Kurumsal gii¢lii imaj
algis1, kurumlara ekonomik, sosyal, kiiltiirel, politik ve hatta kiiresel boyutta itici bir gii¢
kazandirir. Bu gii¢, kurumlarin sirasiyla yerel, ulusal ve uluslararasi alanda itibar
kazanmasina kadar giden bir siirecin tetikleyicisi olma ozelligine sahiptir” (Bulduklu,
2015:135).
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Imaj tiirleri konusuna gegmeden once giiclii ve olumlu imajin kurumlara saglamis

oldugu yararlar su sekilde agiklanabilir:

» Kurumun zorluklara, beklenilmeyen olumsuz olay ve tehditlere, finansal krizlere

kars1 bir set gibi koruma saglamakla birlikte ¢oziim yollar1 gelistirir.

* Giicli bir kurumsal imaja sahip kurumlar, muhataplari tarafindan daha ¢ok kabul
edilmekte, begenilmekte, giiven asilamakta, saygin olmakta, ragbet gormekte ve gelecek

i¢in umut vermektedir.

* Giiclii bir kurumsal imaj, kurumun paydaslarinin zihninde olumlu bir izlenim
yaratir ve rekabette pozitif bir ayirt edicilik saglamakla birlikte hissedarlarin sahip

olduklar1 paylarin degerlerinin artmasina yardim eder.

* Mubhataplar, giiclii bir kurumsal imaja sahip olan kurumun mal ve hizmetlerini
satin alacagi i¢in pazara yeni sunulan mal ve hizmetlerin tercih edilmesi daha kolay

olmasiyla birlikte satiglarin artmasina da katki saglar.

* Giicli bir kurumsal imaj, “Daha istekli ve daha ¢ok sayida paydas/potansiyel
paydas kazanilmasini saglar” (Bulduklu, 2015:137).

* Gilizelcik’e (1999:156) gore giiglii bir kurumsal imaj sayesinde kurumlar, daha
yiiksek ve ulasilmasi zor hedefler belirleyebilir, calisanlarin kendilerini gelistirmelerini ve
becerilerinin artmasini saglar ve kurumun mal, hizmet, iirlin ve markasi i¢in imajlarina da

katki saglamaktadir.

+ “Hiikiimet organlariyla ve diger baski gruplariyla iyi iliskilerin kurulmasina

olanak saglar” (Bakan, 2010:3006).

* Miisterilerin, kurumun mal ve hizmetleri hakkindaki olumlu diisiinceleri, onlarin
mal ve hizmeti alma diislincesiyle, alma karar1 arasindaki zamani kisaltir ve boylece

misteriler, satin alma davranisi sonrasinda da daha fazla tatmin olur.

* Glgli ve olumlu imaja sahip olan kurumlarin ¢aliganlari, sahip olunan imaj

sayesinde kendilerini kurumlarinda giivende hissederler ve kurumu benimserler,
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calisanlarin orgiite baglhiliklar1 saglanir ve kurumda da isgéren devir hizinin diismesine

yardimci olur.

» “Mal ya da hizmet alicilarinin toplumsal kabuliine ve psikolojik katkiya olanak

sunar” (Clow ve Baack, 2007:32).

Goriildiigi iizere; kurumsal imaj kavrami, kurumlar i¢cin ¢ok Onemli olmakla
birlikte birgok yarart bulunmaktadir. Bu baglamda, kurumdaki iist yoneticilerin ve
calisanlarin bu konuda koordineli bir sekilde c¢alisarak birbirlerini iyi yonetmesi ve
desteklemesi gerekmektedir. Verilecek cesitli egitimler ve yapilacak bilgilendirmelerle,

tiim personelin kavramin farkinda olmasi saglanmalidir.
2.2. Imaj Tiirleri

Literatiirde imaj tiirlerine iliskin g¢esitli smiflandirmalar ve tamimlamalar
yapilmaktadir. Tez ¢alismasinda 6zellikle kurumsal imaj konusuna ve yonetimine dikkat
cekilmektedir ve bilgiler detayli olarak ele alinmaktadir. Diger imaj tiirleri de
tanimlanmaktadir. Bu imaj cesitlerine iliskin tanimlamalar ve aciklamalar agagida yer

almaktadir.

2.2.1. Kigsisel imaj

“Kisisel imaj kavrami; kisinin, iletisimin tiim olanaklarindan faydalanmak suretiyle,
kendisine yonelik tiim nitelikleri ve 6zellikleri, olabildigince iyi, dogru ve net bir sekilde

ortaya koyabilmesi olarak ifade edilmektedir” (Wright ve Fill, 2001:101).

“Kisisel imaj kisinin sahip oldugu imaj olarak tanimlanabilir. Herkesin taninmasini
saglayan belli ilkeleri vardir. Kisisel imaj; 6z imaji, algilanan imaj1 ve istenen imaji
belirleyen i¢ ve dis faktorlerin bir karigimidir” (Sampson, 1995:12). “Bir kurulusun
donanimi, tutumu, iletisim bicimi firma imajini etkilerken dig goriiniim, beden dili,
davranis bic¢imi, i¢inde bulunulan fiziksel ortam kisi imajini biitiinleyen olgulardir”

(Peltekoglu, 1997:125).

Rigel’e (2000:237) gore kisisel imaj, kisisel vizyon olarak da tanimlanabilmektedir;

vizyoner kisi, yetenekli kisiden ¢ok daha degerli hale gelmistir. Imaj olusturulmasinda
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dikkat edilmesi gereken ana noktalardan biri, beden dilidir. Iki insan arasindaki ilk
etkilesim, iletisim siirecinin énemli bir belirleyicisi olmustur. Bu etkiyi yaratan sebepler,
karsilagilan insanin beden dilinden, kullandig1 sozciik ve ciimlelere, kisinin tagidigi
aksesuarlara, i¢inde bulundugu ortamin obje ve nesnelerine kadar, kapsamli bir dagilim
gosterir. Biitiin bu sebeplerin ortak noktasi, algilayan insanin degerlerinde bir yer edinir ve
bu ¢ercevede yorumlanir. Algilayanin kisisel nitelikleri ve toplumsal kurallari ile
kaliplasmis olan yargilar, iletisim faaliyetinde etkilesim verilerine bagli olarak ilk aninda
bir karar verdirir ve kisi karsisindaki kisinin zihninde bir etiket olusturur. ilk algilarimiz
sonucunda ortaya ¢ikan hiikiim, iletisim tarzimiz ve o kisiye verdigimiz degerde 6énemli bir

rol oynar.

Kisisel imaji1, bireylerin diger bireylerin zihinlerinde olusturmus oldugu resim ve
kars1 taraftaki yaratmis oldugu izlenimler seti olarak ifade edilir. Kisinin fiziksel
ozelliklerinden, beden dilinin etkili kullanimina kadar oldukca biiylik bir g¢ercevede
olusturdugu izlenimler, diger bireylerin algilamasinda ve iletisimden iliski kavramina
gecilmesinde etkili bir 6ge olmustur. Kisiler egitim, sistemli c¢abalar, zihinsel olumlu
cagrisimlarin amagh olarak yaratilmasi, iletisimin farkindalikla kurulmasi, insanlar arasi
iligkilerde iletisim Ogelerini etkili bigimde kullanmasiyla 6z imajlarini yoOnetebilirler

Bulduklu (2015:25).

Kisinin karsisindaki kisilerin o kisiyi nasil algiladig: ile ilgili olan kisisel imajin
gelistirilmesinde dilin dogru kullanilmasi, beden dilinin kisinin fiziksel ozellikleriyle
birlikte etkili bir sekilde kullanilmasi, kisinin dis goriinlimiinde 6zellikle giyim konusunda
olumlu gelisimlerin olmasi, iletisim tarz ve becerilerinin gelistirilmesi, kisinin saygili
olmas1 ve karsisindaki kisinin yerine kendini koymasi, i¢ diinyasini acik ve gergekei bir
sekilde yansitmasi, kisinin basarilarinin ve gelisiminin arttirilmasi i¢in sistemli ¢abalar gibi

unsurlar etkili olmaktadir.
Bagkalarinin kisiyi nasil algiladigiyla ilgili olan kisisel imajin iyi yonetilmesi ve

gelistirilmesi istenilen 1imajla Ortlismesini  saglar. Simdi de istenilen 1imaj tiird

aciklanacaktir.
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2.2.2. Istenen imaj

“Hedef kitlede olusturulmasi hedeflenen izlenim ya da yaratilmak istenen zihinsel
resim, istenen imaj olarak tanimlanir. istenen imaj, imaj1 olusturmak igin ¢aba gdsterenin
digerleri iizerinde ne tiirden bir etkide bulunmay:1 hedefledigi ile iliskilidir” (Bulduklu,
2015:28-29).

Bayramoglu (2007:12) istenen imaji, kurulusun gelecekte ulasmayr hedefledigi
imaj olarak tanimlamis ve kurumun vizyonuyla iliskilendirmistir. Kurumun iginde
bulundugu mevcut durumun iyi analiz edilmesi ve ileride sahip olmak istenilen duruma

gore bu imajin planlanmasi, koordine edilmesi ve yonetilmesi gerekmektedir.

Erisilmesi zor istenen imaj belirleyen kisi ve kurumlar, erisilmesi daha kolay
istenen imaj belirleyen kisi ve kurumlara gore daha basarili ve motive olurlar. Giigli bir
vizyona sahip olan kisi ve kurumlar da istenen imaja daha kolay ve hizli bir sekilde
ulagirlar. Kisiler; istenen imaja ulasmasi i¢in ideallerini iyi yonetmeli, kurumlar ise istenen

imaja ulagsmasi i¢in ¢alisanlarin1 koordine etmeli ve gerekli siiregleri iyi kontrol etmelidir.

Okay’a (2013:221) gore; kurumun isteklerini ve arzularin1 6n plana ¢ikaran bu imaj
cesidi hayal edilen imaj olarak da tanimlanmustir. Istenen imaj, kurumlarm ulasmay:
hedefledigi ve sahip olmak istedigi imaj tiiriidiir. Mevcut imajlarini gelistirmek ve daha iy1
hale getirmek igin sistemli ¢abalar sarf eder, bu ¢abalarin sonucunda strateji belirlerler ve
stratejileri uygulamaya koyulurlar. Ulagilmak istenen nokta kurumun hedef kitlelerin

zihinlerinde mevcut olan imaj1 olumlu ve istenen sekilde degistirmektir.
2.2.3. Uriin imaji

Bulduklu (2015:27) {iriin imajini, belli bir tirlin grubuna yonelik olarak insanlarda

olusan izlenim olarak tanimlamaktadir.

Bakan (2005:25) iiriin imaji kavramini, iriiniin tim bireyler i¢in sahip oldugu
ozellikler ve nitelikler olarak ya da sahip oldugu imaj, izlenim olarak tanimlamaktadir.
Uriiniin ebatlar1, rengi, sekli, bicimi gibi fiziksel 6zellikler iiriin imajinin olusumunda en
etkili olan Ozelliklerdendir. Bir iirlinlin ebat1 biiylidiikce o iriiniin fiyatinin daha diisiik

olacagi anlamina gelir. Su ve mesrubat siseleri buna 6rnek olup, digerlerinden daha biiyiik
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sekle, boyuta sahip olan iiriinler hedef kitlede daha ucuz fiyath olarak algilanir. Hedef
kitledeki bireylerde beyaz rengi, saglik ve temizligi ¢agristirir. Uriiniin ambalajlanmasi da
irliniin imajimin olusmasinda en 6nemli 6gelerden biri olup, bireylerde glivenligi simgeler

ve lirliniin imajin1 olumlu sekilde etkiler.

Uriiniin hedef kitlede nasil gériindiigii ile ilgili olan {iriin imajim, iiriiniin satis
fiyati, ambalaji, satis noktasi, kalitesi, begenilirligi gibi kavramlar olusturmakta ve
etkilemektedir. Saydigimiz fiziksel oOzelliklerin yanmi sira hedef kitledeki bireylerin
uymakta oldugu orf ve adetler gibi toplumsal normlar ve bireylerin psikolojik durumu da

iiriin imajini etkilemektedir.

Hedef kitledeki bireylerin iirlin hakkindaki olumlu diisiince ve goriisleri kurumun
stirdiiriilebilir rekabet saglamasi i¢in ¢ok dnemlidir ve diger miisterilerin kurumun iiriiniine
yonelmesini saglar ki bunu tiiketiciden ireticiye olumlu digsallik olarak tanimlayabiliriz.
Eger tam tersi olursa yani; iiriin hakkindaki olumsuz goriis ve diisiinceler diger miisterileri
olumsuz yonde etkileyip bu miisteriler de kurumun {iriinlinden uzaklasirsa tiiketiciden
iireticiye olumsuz digsallik olur ve bu durum iirlin imajin1 olumsuz etkiledigi gibi kurum

imajin1 da olumsuz etkiler.

Kurumsal imaj ile {iriin imaj1 arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Kurumun
prestiji i¢in triinlerinin hedef kitledeki bireyler i¢in kaliteli ve olumlu bir izlenim vermesi
gerekmektedir ve kurumun sahip oldugu iiriinlerle ilgili imaj ¢alismasi ve taninirliginin
saglanmasi igin gerekli faaliyetleri yerine getirmesi gerekmektedir. “Ozellikle piyasaya
yeni girecek mallarin tanitiminda etkin olan kurum imaji, kamuoyunda pek fazla
taninmayan bir kurulusun da {rettigi Uriinle faaliyet alaninda oldukc¢a iyi bir imaj
edinmesine katkida bulunur. Uriiniin imajin1 olusturan seyler iiriin donanimi, satis

aktiviteleri ve reklamdir” (Oziipek, 2005:111).

2.2.4. Marka imaj1

Kurumlar i¢in en 6nemli imaj kavramlarindan biri, marka imajidir. Marka imaj1

kavrami tanimlanmadan 6nce marka kavrami tanimlanacaktir.
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“Marka, bir saticinin ya da bir grup saticitnin mal ve hizmetlerini diger
rakiplerinden farklilagtirma amaci ile kullandig1 ayirt edici isim ve/veya semboldiir (logo,
ticari marka veya paket tasarimi)” (Aaker, 1991:7). ilk olarak koyliller sigirlarin1 ayirt
etmek icin damgalama yolunu kullanmiglar ve markalama teriminin ortaya c¢ikisini
saglamislardir. Bu baglamda marka ilk olarak koyliilerin mallarini digerlerinin mallarindan
farklilagtirmasi ve bilinmesi sayesinde ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda marka bir kurumun
sahip oldugu mallarin, vermis oldugu hizmetlerin taninirligi, ayirt edilmesi i¢in en gerekli

olan kavramlardan biridir.

Mal ve hizmetlerin c¢esitli Ozellikleriyle digerlerinden ayrilmasini saglayan

markanin ayirt edici 6zellikleri vardir. Bu 6zellikler alt1 ¢esittir ve asagida siralanmistir:

* “Marka nesnel 6zellikler biitiiniidiir.

» Marka sahsiyettir ve kendisine 6zgii karakteri vardir.

* Marka kiiltiirel bir biitiinliik olusturmaktadir.

» Marka, insanlar arasi iliskiler i¢in bir ¢evre yaratmaktadir.
» Markalar spontane bir baglanti/koordinasyon da olabilirler.
* Marka arzulanan bir diislincedir” (Sabuncuoglu, 2004:70).

“Marka imaj1 kavramu ise, kisilerin bir iiriinle ilgili rasyonel degerlendirmelerinin
timiidiir. Kisaca kisinin o {riinle ilgili ¢agrisimlarinin ve diislincelerinin biitiiniidiir”
(Peltekoglu, 2012:583). Dolayistyla kurumun marka imaji1, hedef kitledeki bireylerin marka

ile 1lgili yargilarinin, tamamidir. Bu imaj olumlu ya da olumsuz olabilir.

Ilicak-Aydmalp’e (2014:39) gore, imaj ¢esitleri arasinda en c¢ok deger verilen
cesitlerden biri olan marka imaji, bireyin zihninde olusan markanin biitiinciil resmidir.
Eger marka imaji, piyasadaki diger kurumlarin marka imajindan daha goze carpiyorsa ve
daha iyiyse, kurumun markasmin diger markalardan daha ¢ok tercih edilmesini saglar.
Marka imaj1 oldukga genis kapsamlidir ve bu imaj markanin fiyatini, kalitesini, kullanilma
diizeyini, markanin sagladigi doyumu, markanin bireylerde ¢agristirdig1 bireysel 6zellik ve
nitelikler gibi kavramlar1 ele alir. Kisilerin marka ile ilgili tecriibelerinden sonra marka ile

ilgili giicli, zayif, olumlu, olumsuz yon, cagrisim, izlenim ve algilar1 olugsmaktadir. Bu
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yiizden kurumlar marka imajina olduk¢a dnem vermelidir ve bireylerin zihninde giicli ve

olumlu izlenim birakmay1 saglamalidir.

En ¢ok 6nem ve deger verilen imaj cesitlerinden biri olan marka imaji, pazarlama
elemanlar1 koordineli bir sekilde kullanilarak kurumun rekabet avantaji elde etmesini,
taninirligini, tutunmasini ve satig rakamlarint arttirmayi, kurumun amag ve hedeflerine
ulagmasini, vizyonunu ve misyonunu yerine getirmeyi saglar. Pazarlama elemanlar1 ve
iletisimle bireylerde marka ile ilgili bir algi olusur ve bu algi kurum i¢in hayati derecede
onemlidir. Eger bu algi olumlu olursa kurum yukarida belirtilen amag ve kavramlara ulasir.
Tam tersi olumsuz olmasi durumunda kurumun faaliyetlerinin sona ermesine kadar

gidebilir.

Kurumun kendini pazarlamasi i¢in gerekli olan marka imajinin ¢esitli 6zellikleri

bulunmaktadir. Bu 6zellikler asagida siralanmstir;

* “Tiiketici zihninde markaya iligkin bir kavramdir.

» Tiiketicinin duygusal veya sebebe dayanan yorumuyla olusan subjektif ve algisal

bir olaydir.

+ Uriiniin teknik, fonksiyonel veya fiziksel niteligiyle iliskili degildir.

* Marka imaj1 s6z konusu oldugunda, gercegin kendisinden ¢ok algilanmasi

onemlidir” (Tengilimoglu ve Oztiirk, 2008:224).

“Marka imaji, doyuma ulagmis bir pazarda, {iriin veya hizmetin digerlerinden
styrilmas1 ve 6n plana ¢ikmasma yardimci olmasi agisindan ¢ok 6nemlidir” (Oziipek,
2005:111). Bu nedenle marka imaj1 olusturulurken farkli, yaratici, segici, 6zenli ve hassas
davranilmasi gerekmektedir. Ayrica marka imaj1 olusturulurken dikkatli olunmasi gereken
konulardan biri markali mal ya da hizmetin hedef kitledeki bireylere saglamis oldugu fayda
ile dogru orantili olmasidir. Yani mal ve hizmetteki olumlu izlenimler hem marka imajim
hem de kurumsal imaji olumlu etkiler ve kurumun mal ve hizmetlerine gekicilik saglar.
Ancak, “Belirli bir 6zellige dayandirilarak olusturulan marka imaji, o iiriin 6zelligini

yitirdiginde imajin inanilirhiginin kaybedilmesi gibi olumsuz sonuglar dogurarak marka
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imaj1 zedelenebilmektedir” (Karpat, 1999:86-87). Bu marka imajinin zedelenmesi,

kurumsal imaja da zarar vermektedir.

Orgiitiin diger orgiitlerden farklilasmasini saglayan ve hedef kitledeki bireylerin
satin alma konusunda davranislarini etkileyen imajlardan bir tanesi olan marka imaji, iiriin
imaj1 kavramiyla da iligkilidir. Ancak {iriin imaj1 kavrami, marka imaji1 kavramindan daha
az onemlidir. Uriin gesitliligi fazla olan bir orgiitiin herhangi bir {iriiniiniin imajinin kétii
olmas1 marka imajini etkilemeyebilir. Ornegin Toyota sirketinin herhangi bir arabasinin
imaj1 kotii ise sirketin marka imaji kotlii demek yersizdir. Ciinkii Toyota markasi, hedef

kitledeki bireylerde zaten olumlu bir izlenim ve imaj birakmuistir.

Kurumun iriin, mal ve hizmetlerinin taklit edilmesini engelleyen isim ve
sembollerin olusturdugu marka imaji1 saglam ise kuruma birden fazla yarar saglar. Bu

yararlar agsagidaki gibidir:

* “Yiiksek fiyata temin edilebilir.

» Uriin talep edilecektir.

» Rakip markalar reddedilecektir.

» Tletisim daha hizl1 kabul edilecektir.

 Miisteri tatmini saglayacaktir.

* Marka kendi segmentini gelistirebilir.

» Uriin dagitim ag1 araciligiyla gekilecektir.

* Lisanslama firsatlar1 agilabilir.

» Marka satildiginda sirket daha ¢ok kazanacaktir” (Ilicak-Aydinalp, 2014:50-51).
Gortildiigii lizere, kurumsal imaj ve iiriin imajiyla pozitif bir iligkisi olan marka

imaj1, Orgiit i¢in yarar1 ¢ok olan ve orgiitler hakkinda olumlu ya da olumsuz izlenim ve

inanislarin olusmasina neden olan bir kavramdir.
2.2.5. Ayna imaji

“Ayna imaj1, orglitteki calisanlar 6zellikle de {ist diizey yoneticilerin orgiit disindaki

bireyler iizerinde yarattig1 imajdir” (Koktirk ve digerleri, 2008: 16-17). “Ayna imaj1, bir
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isletmenin ya da kurumun, tiim yonleri ile dig paydaslar ya da dis ¢evre {lizerinde biraktigi
izlenimleri ya da genel olarak bu yondeki imajin1 ifade etmektedir” (Kotler ve Armstrong,
2010:66). Yapilan tanimlara gére ayna imaji, kurumun kendini nasil gordiigiinden ote, dis
cevrenin kurumu ve kurumdaki personeli nasil gordiigiiyle alakalidir. Peltekoglu
(2012:281) ayna imajini, girisimcinin kendi Orgiitiinii gérmesi ve degerlendirmesi olarak
tanimlamig, kurulusun kendi algiladigi imajla 6zdes kabul etmistir. Ancak bu tez

caligmasinda, bu iki kavrami birbirinden farkli basliklarda tanimlanip agiklanacaktir.

Kurumdaki personel mevcut imaji ve ayna imajini iyi biliyor ve yoOnetiyorsa,
istenilen imaja daha kolay ulasilir. Bu imajlarin iyi bilinip yonetilmesi kurumsal imaja da
katk1 saglar. Bu yiizden kurum personeli orgiitteki yasami disinda da davranislarina dikkat

etmeli, ayna imajina ve kurumsal imaja olumlu etkiler saglamalidir.

Goksel ve Yurdakul (2002:202) ise ayna imajini; bir kurumun i¢ hedef kitlesinin,
dis hedef kitlesi tarafindan nasil algilandigi ile ilgili imaj ¢esidi olarak tanimlamistir.
Kurumdaki iist kademe, orta kademe ve alt kademe yoneticilerin ve ¢alisanlarin kurumun
imajin1 bilmeleri, 6ziimsemeleri ve bu imaja uygun bir sekilde hareket etmeleri gereklidir
ve bu sekilde hareket edilmesi olumlu bir ayna imajinin olugmasini saglar. Kurumdaki bu
yonetici ve ¢alisanlarin kurumdaki ve gilinliikk hayattaki davranislar1 ve tutumlari, gesitli
sosyal medya kanallar1 yoluyla agiklamis oldugu goriisler ve yargilar ayna imajini ve
kurumsal imaj1 olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir. Bu sebeple yonetici ve ¢alisanlar
aciklamalarina, hal ve hareketlerine, tutum ve yargilarina biiyiik bir titizlik ve 6zen

gostermelidir.
2.2.6. Semsiye imaji

“Bir kurumun tiim alanlarinin ve markalarinin tizerindeki bir imajdir. Bir 6rgiitiin
belli bir tutumunun ifadesi olan bu iist imaj, orgiitiin tiim alan ve markalarinin {izerini adeta

bir semsiye gibi kaplamaktadir” (Bakan, 2008:296).

“Semsiye imaj1, bir kurumun belli bir temel tutumunun ifadesidir ve bir tiir {ist
imajdir. Bu imaj kurumun tiim alan ve markalarinin iizerinde adeta bir semsiye gibi
gerilmektedir. Yani semsiye imaj1 tiim alanlar1 kapsayan bir iist imajdir” (Okay, 2013:212).

“Ogzellikle holdinglerin biinyesindeki degisik iiriinlerin tepesinde yer alan ilgili bir {iriin
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secilir. Bu irlinlin hangi orgiite ait oldugunu ifade eden ve diger markalar1 bir agac gibi
bilinyesinde barindiran reklam kampanyalar1 ile olusturulan imaj ¢esidi semsiye imaja
ornektir” (Bakan, 2005: 17). Ko¢ Holding bu duruma 6rnek verilebilir. Ko¢ Holding enerji,
finans, dayanikli tiiketim, otomotiv ve diger ¢esitli sektorlerde faaliyet gostermektedir ve
bu biitiin faaliyetleri ve g¢esitli markalar1 kapsayan holdingi semsiye imaj olarak

kullanmaktadir.

Semsiye imajini, diger imaj g¢esitlerinin etkilemesinin yani sira kurumun
faaliyetleri, orgiit yapisi, calisanlarin niteligi ve sayisi, misyon ve vizyonu, amag¢ Ve
hedefleri etkilemektedir. Diger imaj ¢esitlerinin hedef kitledeki bireylerde olumlu olmast,
biitiin imajlar1 kapsayan ve bir {ist imaj olan semsiye imajin1 da olumlu etkilemektedir.
Semsiye imajinin olumlu oldugu kurumlar; biiylik bir taninirliga, rekabet avantajina sahip

olurlar ve hatta piyasadaki diger kiiciik 6rgiitlerin piyasadan ¢ekilmesine yol agabilirler.

Oziipek’e gore (2005:113) drgiitiin, sahip oldugu mal ve hizmetlerin her birine ayr1
ayr1 reklam yapmasi maliyetli olacaktir. Pazara ilk defa girecek olan mal ve hizmetlerde
diisiiniilecek olursa, yapilacak c¢esitli faaliyetlerle bir kurumsal imaja sahip olmasi
gerekmektedir. “Boylece kurumlar marka imajlarini, olusturulan kurum imaji semsiyesi
altinda toplamis olurlar. Ciinkii bilirler ki; tliketicinin belli bir markaya karsi olusan veya
var olan gliven duygusu diger iirlinleri kabul etmelerinde etkilidir. Semsiye imaj olusumu

bu giiven duygusunu pekistirmektedir” (Koktiirk ve digerleri, 2008:18).

Biitiin alan ve markalar1 kapsayan ve bir iist imaj olan semsiye imaja sahip olan
orgiitler, yeni bir {irlinii piyasaya siirerken yeni bir marka yaratmayip, marka imajini
kullanarak piyasada rakip orgiitlerin oniine gegebilirler. Ornegin, Calvin Klein moda
sektoriinde faaliyetine baslamis bir marka olup, marka imajmi kullanarak gozliikk

sektoriinde de yer almis ve bazi firmalarin 6niline gegmeyi basarmistir.

2.2.7. Olumlu/Pozitif imaj

“Genellikle tiiketicilerin ya da hedef kitlenin yasadiklar1 ve deneyimleri sonucunda
ortaya cikan, iyi ve basarili goriilen, gii¢lii markalarin sahip oldugu ve yansittigr olumlu
izlenimler olarak tanimlanabilir” (Bakan, 2005:18). “Pozitif imaj, tiiketicilerin, isletmeye

yonelik algiladiklar1 olumlu yondeki degerlendirmeleri iceren imaj1 ifade etmektedir”

38



(Fombrun, 1996:46). “lyi ve giiclii profillere sahip markalarin, gevreye yansiyan ve
sempati uyandiran imaji olan pozitif imaj, genellikle muhataplarin deneyimleri sonucu
olusmaktadir” (Tengilimoglu ve Oztiirk, 2008: 219). Sonug olarak pozitif imaj, bireylerin
orgiitle ve oOrgiitin mal ve hizmetleriyle ilgili tecriibeleri sonucunda ortaya ¢ikabilecegi
gibi, diger bireylerin 6rgiit ve orgiitiin mal ve hizmetleriyle ilgili olumlu agiklamalart,

goriis ve yonlendirmeleri sonucunda da olusabilmektedir.

Peltekoglu'na (2012:282) gore bazi nedenlerin varligi, insanlarin birbirlerinden
hoslanmalarina ya da hoslanmamalarma yol agar. Insanlar birbirlerini dis goriiniis, mal
varliklari, davranislari, kullandig1 beden dili gibi pek cok faktorii diisiinerek yargilar.
Orgiitler ise bunlara benzer olarak; biiyiikliik ve kiiciikliik, yerlesim yeri, giivenilirlik,
personelin davranis ve tutumu gibi faktdrlerin yani sira dis goriiniim ve reklamlarla toplum

iizerinde pozitif etki olusturur ve pozitif imaja sahip olmak i¢in ¢alisirlar.

2.2.8. Olumsuz/Negatif imaj

“Olumlu veya negatif imaj, kurum iginde veya disinda sergilenen Ornegin
profesyonel olamayan satig gorevlisi, kotii karsilanma, ¢evreye verilen rahatsizliklar gibi
kisinin zihninde yer eden olumsuz davraniglara veya olumsuz deneyimlere bagli olarak
kisilerin biling diizeyi veya bilingaltinda olusmustur” (Bakan, 2005:19). “Negatif imaj,
kurum calisanlarinin, yoneticilerinin hatali davraniglart veya kurumun yapmis oldugu
faaliyetler sonucu ¢evreye zarar vermesi, kurum hakkinda ¢ikan olumsuz haberler, kalitesiz
hizmet gibi nedenlerle kurulusun hedef kitlelerinde biraktigi olumsuz izlenimler sonucu

olusan imaj tiiriidiir” (Peltekoglu, 2012:570).

Bulduklu’ya gore (2015:26) ise olumsuz imaj, kisi ya da kurumlar hakkinda
istenmeyen c¢agrisimlardir. Bu istenmeyen cagrisimlar, bireylerin o kisiyle, kurumla,
markayla, {riinle, iilkeyle ya da durumla iliskilerini ve irtibatlari1 kesme yoniinde
davranig sergilemesine yol acgar. Bu sebeple kurumsal imaj yonetiminde kurumlarin temel
amaci, muhataplarinda negatif bir cagrisim yaratacak simge ve eylemlerden kaginma

olmalidir.

Sonug¢ olarak, oOrgiit list kademe yoneticilerinin ve calisanlarinin, is hayati ve

normal yagsamindaki s6z, climle, hal ve hareket, davranis, goriis ve aciklamalarina dikkat
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etmesi gerekmektedir. Aksi halde, orgiitiin imaj1 olumsuz imaja doniisiir. Ayrica, olumsuz
imaj1 st kademe yoneticilerinin ve calisanlarin esgiidiimii ve gayretiyle olumlu imaja

dontstiirmeleri de saglanabilir.

2.2.9. Kurulusun kendi algiladig1 imaj

“Bu imaj1, bir igverenin kendi orgiitiinii gorme ve degerlendirme tarzi olarak kabul
edebiliriz. Bu tipki bir miihendisin kendisinin gergeklestirmis oldugu yenilikleri

degerlendirme tarz1 gibidir. Yani objektif olmas1 her zaman i¢in miimkiin degildir” (Okay,
2005:245)

Koktirk ve digerleri (2008:18-19), kurulusun kendi algiladigi imaj konusunda
kurumun dikkatli olmas: gerektigini savunmustur. Yoneticiler, degerlendirme yaparken
sadece kendi algilarmi degil diger kurum yoneticilerinin ve calisanlarinin goriislerini ve
yargilarin1 da dikkate almalidir. Yoksa kurulusun kendi algiladig:i imaj, nesnel olmaktan
cikar ve bu sekilde subjektif degerlendirmeler eksik olarak nitelendirilmektedir. Bu
baglamda yoneticiler, i¢ ve dis hedef kitlenin 6rgiit hakkindaki goriis ve diisiincelerini

almak icin ¢caligmalar yapmalidir.

Yoneticiler bu imaj1 eger, asagida agiklanacak olan yabanci imajla uyumlu hale
getirirlerse, kurumun biiylimesine ve rekabet avantaj1 elde etmesini saglarlar. Zaten biiytlik

holding veya firmalara bakildig1 zaman bu iki imaj uyumludur ve Ortiistir.

2.2.10. Yabanci imaj

“Yabanci imaj, kurulusun kendi algiladigi imajin tersidir. Uriin ve faaliyetlerle
dogrudan ilgisi olmayan Kkisilerin yani yabancilarin sahip olduklari imajdir. Giigli
markalarda kendi ve yabanci imaj1 genellikle ortiigmektedir” (Okay, 2005:245). “Yabanci
imaj, kurulusun algiladig1 imajin tersine kurumun ortaya koydugu {iriin ve hizmetle
dogrudan iliskisi olmayan kisilerin zihnindeki gorlis ve diislinceleridir. Kurulusun
algiladig1 imaj ile yabanci imaj ile uyumlu olursa, kurumun kisiligi ve marka imaj1 da o

derece gii¢lii olacaktir” (Bakan, 2005:17).

Kurumun i¢ hedef kitlesinden ziyade, dis hedef kitlesinin degerlendirmelerine,

yargilarina ve goriislerine gore belirlenen yabanci imaj, kurumun gelecegi i¢in ¢ok
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onemlidir. Eger diger imaj ¢esitleriyle biitiinlesirse yabanci imaj, kurum piyasada ¢ok daha
giiclenecek, taninacak, cekici hale gelecek ve biiyiik bir rekabet avantaji saglayacaktir.
Ozellikle tiim alanlar1 kapsayan bir iist imaj olan semsiye imajla da biitiinlesmesi halinde,
hem marka imajin1 olumlu etkileyecek hem de kurumun siirdiriilebilir biliylime ve

kalkinmasini saglayacaktir.

2.2.11. Transfer imaj1

Transfer imajinin, “En taninmus tiirii, uluslararasi alanda yaygin, genellikle o tiirde
olmayan bir iiriine transferidir. Burada transfer edilen sadece marka imajidir. Ornegin
Porsche giines gozlikleri taninmis otomobilin bu Ozelliginden yararlanmak igin

olusturulmustur” (Tortop ve Ozer, 2013:266).

Bulduklu’ya goére (2015:29) ise transfer imaj1, linlii bir markanin, mal ya da hizmet
iiretmedigi bir alanda markasinin kullanilmasini ifade eder. Bu kullanilan marka kendi
faaliyet alaninda oldukga tanindik ve gii¢lii bir imaji bulunmaktadir ve kullanilacak olan
marka baska sektorde faaliyet gostermektedir. Markay: transfer eden kurum ise, transfer
edilmis markanin giicliiliigli ve bilinirligi ile rekabet avantaji elde etmek ister. Bu imaja
Adidas parfiimleri 6rnek verilebilir. Bu imaj kisilerin iiniinii, s6hretini kullanmasiyla da
transfer edilebilir. Buna ise futbolcu David Beckham’in moda sektoriine kendi ismini

transfer ederek faaliyet gostermesi, 6rnek gosterilebilir.

Ayrica piyasada baska bir sektdrde yeni iiriin sunacak biiyiilk holdingler veya

kurumlar gii¢lii bir imaja sahip olan markalarini, bu iiriinlerde kullanabilirler.

2.2.12. Mevcut imaj

“Mevcut imaj, toplumun gercekte orgiit hakkinda bildiklerinin fikir birligidir”
(Aytiirk, 2007:163). “Orgiitiin su anda sahip oldugu imajdir. Imajlar dinamik yapilardur,
degisiklik gosterirler ve zamana uymak durumundadirlar. Siirekli gen¢ bir gorlinimii
korumak zorunda olduklarindan dolayl, mevcut durumun saptanmasi i¢in bilimsel
analizleri gerekli kilarlar” (Okay, 2005:245). Bu baglamda mevcut imaj, kurumun i¢inde

bulundugu dénemdeki genel durumu ve imajini yansitmaktadir.
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Dinamik ve degisken olan imaj, zaman igerisinde dis paydaslar i¢in olumlu ya da
olumsuz olarak degisebilecektir. “Mevcut imaj, daha ¢ok kurumun disindaki kisilerin,
kuruma iliskin kendi yasadiklar1 deneyimler ya da edindikleri bilgiye dayanan bir imaj
tiriidiir. Yasanan olaylarin olumsuz veya elde edilen veri ve bilgilerin yetersiz oldugu

hallerde bu imaj olumsuz olarak sekillenecektir” (Goksel ve Yurdakul, 2002:202).

Mevcut imaji olumsuz olan kurumlar, i¢ ve dis hedef kitlede cesitli arastirmalar
yapmali, durumunu siirekli gilincel tutmali ve imajin1 olumluya ¢evirmek i¢in sistematik
cabalar sarf etmelidir. Mevcut imaji olumlu olan kurumlar ise, daha fazla gaba sarf ederek
mevcut isleri iyiye gotliirmeli, verimliligi arttirmalidir ve boylece kurum, biiyiik bir marka

bilinirligi ve rekabet avantaji elde etmis olur.

2.2.13. Kurumsal imaj

Daha 6nce bahsedildigi gibi kurumsal imaj kavrami daha detayli bir sekilde ele
alinacak. Oncelikle gesitli tanimlamalar ve aciklamalardan bahsedilecek. “Kurumsal imaj,
bir orgiitiin sahip oldugu, kendine 6zgii, davranis, tutum ve bilginin benzersiz bir pargasi
olarak tanimlanabilir. Bu haliyle kurumun sahip oldugu kendine 6zgii nitelikler, kurum
imajinin yarattminda etkilidir” (Moffitt, 2005:205). “Kurumsal imaj, kuruma iliskin
izleyenlerde olusan, goriisler, diisiinceler ve izlenimler setidir” (Kotler, 2001:262; Clow &

Barack, 2007:30).

“Kurumsal imaji1, orgiitlerin iligski ve iletisim i¢inde oldugu kitlelerin algilamalar1
sonucu olusan cagrisimlar olusturur” (Dowling, 1986:109). Bu baglamda kurum ile i¢ ve
hedef kitlenin etkilesimi sonucunda olumlu ya da olumsuz sekilde kurumsal imaj olusur. i¢
hedef kitle yani calisanlar, ¢alistiklar1 kurum hakkinda zihinlerinde SWOT (Strengths-
Weaknesses-Opportunities-Threats) analizi yapabilirler. Calisanlar, kurumun giiglii ve
zaylf yanlarmi, firsatlarini ve tehditlerini zihinlerinde degerlendirerek kurumsal imaji
olumlu ya da olumsuz sekilde algilarlar. Dig hedef kitlenin algilar1, degerleri ve inanglari

ise kurumla 1lgili yasamis olduklar1 tecriibeler neticesinde olusur.

“Kurumsal imaj, kurumun paydaslarinin kurumun admni duyduklarinda veya
gordiiklerinde ya da kurumun logosunu gordiiklerinde akillarmma gelen, kurumla ilgili

zihinsel fotograflaridir” (Gray ve Balmer, 1998:696). “Kurum imaji ayna gibidir, kurumun
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kimligini yansitir. Olumlu ya da olumsuz imaja sahip olmak kurumun kendisiyle ilgili
yaydigi sinyallerle tanimlanir. Kurumun paydaslari, kurumun aksiyonlar1 ve kendilerini
ifade bigimlerine dayanarak bu sinyalleri yorumlarlar” (Van Riel ve Fombrun, 2007:26).
Goriildugii tizere; Gray ve Balmer, kurum imaji kavramimi, i¢ ve dis paydaslarin
zihinlerinde canlanan resim olarak tanimlamig, Van Riel ve Fombrun ise kurumsal imaji,
kurumun kimligini yansitan bir ayna olarak nitelendirmis ve kendisini ilgilendiren

sinyallere gore pozitif ya da negatif olarak degerlendirmistir.

Tengilimoglu ve Oztiirk (2008:219) ile Okay’a gore (2005:245) kurumsal imaj;
kurumsal kimligin calisanlar, hedef kitle ve muhataplar iizerinde olusturmus oldugu
etkilerin sonucudur ve dort ana kavrami kapsar. Bu kavramlar; kurumun diger kurumlarla
veya rakiplerle kiyaslanabilirligi, kurumun prestiji, kurumun bilinirligi ve kurum
hakkindaki diisiincelerdir. Kurumsal kimligi olusturmak icin diizenlenen veya
gerceklestirilen kurum felsefesi, kurumsal dizayn ve kurumsal davranis ile iletisim

gayretleri kurumsal imajin ortaya ¢ikmasina ve sekillenmesine yarar.

Kurumsal imaj kavrami; kurumun vizyonu, misyonu ve amaglariyla da iliskilidir.
Yerel yoOnetimlere, kentsel ihtiyaclarinin karsilanabilmesi amaciyla uluslararasi
standartlarda proje liretmek ve gelistirmek, kredi saglamak, danismanlik yapmak ve teknik
destek vermek yoluyla siirdiiriilebilir bir sehirlesmeye katkida bulunmak olan banka
misyonu ile modern kentlerin gelistirilmesi siirecine Onciiliikk eden, hizmet kalitesi
kanitlanmig uluslararast bir kalkinma ve yatirim bankasi olmak olan banka vizyonunun
dogru, diizgiin ve uyumlu bir sekilde yerine getirilmesi kurumsal imaja katki saglar. Ayrica
bankanin amaclar1 olan il 06zel idareleri ve belediyelerin finansman ihtiyaglarinin
karsilanmasi, mahalli miisterek hizmetlere iligkin projelerin gelistirilmesi, danismanlik ve
denetim hizmetinin verilmesi, merkezi hiikiimetin mahalli idarelere yapmis oldugu her
tirlii kaynak transferine aracilik edilmesi, her tiirlii kalkinma ve yatirnm bankacilig
islevlerinin dogru, diizgiin, yerinde ve zamaninda yerine getirilmesi kurumsal imaja olumlu

katkilar saglamaktadir.

Kurumun biitiin 6zellikleriyle i¢ ve dis hedef kitlede nasil oldugunun resmi olan
kurumsal imaj, birbirleriyle iligskisi olmayan tiim o6zellikleri bir noktada birlestirir.
Kurumsal imaj olumlu olabilecegi gibi olumsuz da olabilir. “Kurumsal imajin olumlu

olmasi; hedef kitlelerin kurumu benimsemesi, aidiyet duygularinin giiglenmesi, kisilerin
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kurumlanyla 6zdesleserek o kurumun bir iiyesi olmaktan haz duymasi, kurumun dis
cevrede goniillii taniticist ve savunuculart olmasi gibi pek ¢ok olumlu tutum ve davranigin
ortaya ¢ikmasini saglayan onemli bir kavramdir” (Erkmen ve Cerik, 2007:108). Ayrica
kurumsal imaj, kurumun mal ve hizmetlerinin pazarlanmasinin, tutundurulmasinin yant

sira uluslararasi faaliyetlerine de yardimer olur.

Sonug olarak kurumlar, olumlu imajlarin1 saglamak ve korumak igin kurumsal
imajlarini dogru bir sekilde yonetmeli, i¢ ve dis ¢evredeki degisiklikleri aninda algilamali,
bu degisikliklere adapte olmali ve biiyiik bir titizlikle, 6zenle ve yaraticilikla aninda tepki

vererek tehdit olmaktan ¢ikarmalidir.

Kurumsal imajin insan kaynaklart yonetimi ve fonksiyonlariyla olan iliskisi,

caligmanin ilerleyen boliimlerinde agiklanacaktir.
2.3. Imajin Fonksiyonlar:

Belli bilgi ve wverilerin ruhsal ve zihinsel acidan degerlendirilmesi ve
yorumlanmast olan imaj kavrami duygularda, inanglarda, degerlerde ve tutumlarda
kendini gosteren psikolojik bir siirectir ve bes adet fonksiyonu bulunmaktadir. Bu

fonksiyonlari su sekilde aciklayabiliriz:
2.3.1. Karar fonksiyonu

“Kisilerin sahip olduklari imajlar1 onlarin o konudaki kararlarini etkileyecektir”
(Okay, 2005:242-243). Ornegin; bireyler, herhangi bir kurumun sunmus oldugu mal veya
hizmet hakkinda pozitif bir imaja sahipse, o kurumla olan psikolojik iliskisini faaliyete
gecirecek ve kurumun sundugu mal veya hizmeti satin alacaktir. Eger kurum hakkindaki
imaj negatif ise, birey o kurumun sundugu mal ve hizmetleri yararli bulmayacak ve satin
almayacaktir. Sahip olunan imaj sonucu olusan karar, sadece satin alma veya almama

karar1 olmayip kisiler, kurumlar hakkinda ¢esitli konularda ortaya ¢ikabilmektedir.
2.3.2. Basitlestirme fonksiyonu

Okay’a (2005:242-243) gore kisilerde imaj, herhangi bir mal veya hizmet hakkinda

zihinsel degerlendirmeleri sonucu olusur ve kisiler bu imaj sayesinde kendisine sunulan
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bilgilerden gereksiz gordiiklerini ayiklayarak kendi igin faydali ve gerekli gordiiklerini
secer. Sonug olarak, bilgi ve veriler sadelestirilir, basitlestirilir ve kisi, sahip oldugu imaj

dogrultusunda kendisini ilgilendirenleri alir.
2.3.3. Diizen fonksiyonu

Kisilerin, mal ve hizmetler hakkinda olusan imaj sayesinde basitlestirmis oldugu
bilgi ve verileri, kendi yasaminda sahip oldugu degerler, duygular, inanglar ve algilar ile
biitlinlestirip diizene sokmasidir. Artik bilgi ve veriler bu diizen dogrultusunda algilanip,
yorumlanir. Kisi ve kurumlar hakkindaki karmasik bilgi ve veriler bu diizen sayesinde
¢oziilir ve bu kisi ve sonug olarak kurumlarin imajlarina olumlu ya da olumsuz olarak

yansir.
2.3.4. Oryantasyon fonksiyonu

Bilgi ve veriler her ne kadar basitlestirilip, diizene sokulsa da bazi bilgi ve veriler
eksik, yetersiz veya subjektif olabilmektedir. “Bu durumda imaj, objektif bir gergegin
goriilmemesi veya kismen objektif olarak algilanmasi durumunda subjektif bir ruhsal
dengeleme mekanizmasinin devreye girmesi ile etkili olmaktadir” (G. Budak ve G. Budak,
2014:148). Yani birey; eksik, yetersiz ve siibjektif olan bilgi ve verileri, imajlar1 sayesinde

degerlendirir, tamamlar ve sekillendirir.
2.3.5. Genellestirme fonksiyonu

Oryantasyon fonksiyonunda da deginildigi tizere kisi, sahip oldugu imaj sayesinde,
mal ve hizmetler hakkindaki eksik, yetersiz ya da objektif olmayan bilgi ve verileri
degerlendirir ve subjektif yargilarla tamamlar. Bu mal ve hizmetlere iliskin bilgi ve
verilerin tamamlanmas1 sonrasinda kisiler, zihinlerinde genel bir kani1 olusturur ve diger

mal ve hizmetleri yorumlarken bu kaniy1 kullanarak genelleme yaparlar.
2.4. Kurumsal Imaj Olusumu ve Kurumsal imaji Etkileyen Unsurlar

Kurumsal imaj1 etkileyen birgok faktér bulunmakta olup, bu faktdrler somut
unsurlar ve soyut unsurlar olmak iizere iki kategoride agiklanmaktadir. Kurumsal imaji

etkileyen bu faktorler, Cizelge 2.2.’de belirtilmistir.
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Cizelge 2.2. Kurumsal imaj1 etkileyen unsurlar

Somut unsurlar Soyut unsurlar

Ekonomik performans Paydas iliskileri
Satilan mal ve hizmetler/satis sonrasi .

; Kurumsal politikalar
hizmetler
Pazarin 6zellikleri Misyon, vizyon, inanglar ve degerler
Kurumsal isim, logo ve diger semboller Miisteri tatmini
Paketler ve etiketler Toplumsal kiiltiir

Reklam, tanitim ve iletisimin diger formlar1 | Orgiit iklimi ve kiiltiirii

Calisanlar Liderlik

Sponsorluk Sosyal sorumluluk

Medya haberleri

Kaynak: Bulduklu, Y., (2015). fmaj Yénetimi Yaklasimlar, Taktikler, Stratejiler Konya:
Literatiirk Academia Yayinlari, 152.

Kurumun yiiksek ekonomik performansi, sattigi mallarin ve hizmetlerin kaliteli ve
dayanikli olmasi, yogun bir rekabetin oldugu pazarda kuruma atfedilen degerler, kurumun
ayirt edilmesini saglayan isim, logo, amblem, slogan gibi kavramlar, taninirligin1 saglayan
reklamlar ve sponsorluk gibi diger iletisim araglari, ¢evresine tutum ve davranislariyla
giiven veren saygin caligsanlar gibi somut unsurlarin varligi kurumsal imajin giiclii ve

olumlu olmasini saglar.

Kurumsal imajin olumlu ve gii¢lii olmasimi saglayan soyut unsurlar ise; kurumun
mevcut imaj1 olumlu olan paydaslarla iliski igerisinde olmasi, mevcut durumunu,
gelecegini ve kurumsal kiiltlir olusturabilmesini etkileyen stratejik kurumsal politikalar ve
misyon, vizyon, inan¢ ve degerlerin tutarli ve uyumlu olmasi, miisteri odakli olmasi,
toplumsal kiiltire uyumlu hareket etmesi, giliclii liderlere sahip olmasi, sosyal

sorumlulugunun bilincinde olmasi ve eyleme doniistiirmesidir.

Sisli ve Kose’ye (2013:167) gore; kurumun sahip oldugu temel degerlerin,
normlarin, inanglarin, varsayimlarin, hikayelerin, mitlerin, liderlerin, sembollerin,

torenlerin, dilin meydana getirmis oldugu kurumsal kiiltiir ve kurumun sahip oldugu ve
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ayirt edilmesini saglayan psikolojik ortam yani kurumsal iklim, kurumsal imajin olumlu

olmasini saglayan en etkili unsurlardandir.

Belirtilen somut ve soyut unsurlarin olumsuz olmasi, faaliyetleri ve kurumsal imaji

negatif yonde etkileyecek ve kurumun itibarinin zedelenmesine sebep olacaktir.

Kurumsal imaj1 olusturan bilesenler ise; kurumsal goriiniim, kurumsal iletisim ve
kurumsal davramis olmak tizere tli¢ farkli kategoride degerlendirilir. Peltekoglu’na
(2012:574) gore; imaj olusturmanin ilk sathasi, medya ilkelerine uyan bir goriintii
olusturmaktir ve daha sonra bu imajla tutarli davranig ve diisiincelerin olusturulmasi
gerekir. Ug kategoriye ayrilan bu bilesenlerin birbirleri arasindaki uyum ve sinerji
neticesinde yaratilan kurumsal imaj sayesinde, muhataplarda kuruma karsi giiven hissi

olusur, kurumsal etkinlik ve verimlilik arttirilir ve itibarin olusturulmasi saglanir.

Kurumsal
Gériiniim /
N
Kurumsal Kurumsal

Tletisim

Davranis

i

Sekil 2.2. Kurumsal imaj1 olusturan bilesenler (Peltekoglu, 2012:574)

Kaynak: Peltekoglu, F.B., (2012). Halkla Iliskiler Nedir? (Yedinci Bask1). Istanbul: Beta
Yaymevi, 544-574.

Istenen kurumsal imaja ulasabilmek icin bu ii¢ bilesenin birbirleriyle olan
etkilesimlerinin dogru sekilde yoOnetilmesi ve i¢ ve dis paydaslara aktarilmasi

gerekmektedir.
2.4.1. Kurumsal goriiniim

I¢ ve dis paydaslarin ilk zihinsel izlenimleri ve algilari, kurumun gériintiisiiyle ilgili
unsurlar vasitasiyla olusmaktadir. Kurumsal goriiniimiin unsurlari ise; kurumun kullandigi
disa yansiyan ismi, logosu, sembolii, amblemi ve ¢esitli gorsel dgelerdir. Bu unsurlarin

yaninda sosyal medyadaki kurumla ilgili gorsellerin bulundugu sayfalar ve kurumun web
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sitesi de bulunmakta olup, bu unsurlarin tamami i¢ ve dis paydaslarin kurumla ilgili bilgi

toplamasina, zihinlerinde gorsel bir resmin ve imajin olugsmasina katki saglamaktadir.

Kotler (2001:262) ve Bulduklu (2015:143) kurumsal imajin, kurumun i¢ ve dis
paydaslarinda olusan kurumla ilgili izlenim ve degerlendirmelerin tamami oldugunu ve bu
paydaslarin kurumla ilgili davraniglarini etkiledigini dile getirmislerdir. Kurumlarin sahip
olduklar1 dig goriiniisleri, i¢ ve dis hedef kitlede kurumu ¢agristirir ve bu kitlelerle gorsel
ogelerin ahengi ve uyumu neticesinde olumlu bir imaj olusturulmus olur. Ornegin,
genglere iirlin ve hizmet sunan bir kurumun, sundugu iirlin ve hizmetin gorsel agidan canli
ve genglere hitap eden bir sekilde olmasi, ambalajinda bulunan amblem, yazi stili ve
renklerin genglerin zevkine yonelik olmasi hedef kitlede olumlu bir imaj olusturmay1

saglayacaktir.

Kurumun, kurumsal goriiniim unsurlarini etkili kullanmasiyla olusturdugu gorsel
gosterislilik, kurumsal goriinim ve dizayni, kurumun diger kurumlardan farklilagmasina ve
dis hedef kitleyi kendisine g¢ekerek biiyiikk bir rekabet avantaji saglamasma katkida
bulunacaktir. Bu baglamda, kurumsal bilinirligin arttirilmasi ve muhataplarin hafizalarinda
olumlu bir sekilde yer edinilmesi icin kurumlarin gorsel materyallerinin, gosterilen
kurumsal davraniglarla uyumlu olmasi ve iletisim araglarinin bu gorsel unsurlar1 dogru ve

etkileyici bir sekilde yansitmasi gerekmektedir.

2.4.2. Kurumsal iletisim

“Kurumsal iletisim; i¢ ve dis iletisimin bilingli kullanilan tiim tiirlerinin, kurumun
iliski iginde olmasi gereken gruplarla olumlu bir temel yaratacak sekilde olabildigince
etkin ve verimli bir sekilde uyumlastirildigi bir yonetim” (Van Riel, 1995:26) olarak
tanimlanmigstir. Bu baglamda; kurumun kullanmakta oldugu biitiin iletisim araclarinin, ic¢
ve dis paydaslarin kurumla ilgili degerlendirmelerini olumluya cevirecek sekilde

yonetilmesi gerekmektedir.

Kurumun mevcut durumu ve gelecegi hakkinda yatirimcilar, hissedarlar, ¢alisanlar,
tedarikciler vb. gibi i¢ ve dis hedef kitleleri bilgi toplamak isterler. Giiglii yanlarin daha da
gelistirilmesi, firsatlarin degerlendirilmesi, zayif yanlarin ve finansal kriz gibi tehditlerin

yok edilmesi i¢in kurumlar bu bilgi aligverisini stirekli saglamak zorundadirlar. Bu bilgi
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aligverisin  saglanmas1  sistematik iletisim c¢abalariyla miimkiindiir. Kurumun,
mubhataplarina sunulan tiim iletisim faaliyetlerini igeren kurumsal iletisim, kurumun
belirlemis oldugu amag¢ ve hedeflerine ulasmasini saglamak icin stratejik politikalarla

uyumlastirilarak kullanilmalidir.

Tosun’a (2003:176-177) gore kurumun; i¢ ve dis muhataplarinin zihninde yer
edinmesini saglayan, tiim iletisim faaliyetlerini iceren kurumsal iletisim kavraminin ii¢ ana
bileseni vardir ve bunlar yonetim iletisimi, Orgiitsel iletisim ve biitiinlesik pazarlama
iletisimidir. Kurumun amag¢ ve hedeflerine ulagsmasi ve basar1 saglamasi i¢in, kurum {ist
yOnetiminin, iletisim araglarini etkileyici bir sekilde kullanarak i¢ ve dis paydaslarla siki
bir bag kurmasi gerekmektedir. Calisanlarda da kurum igi iletisim araglar1 vasitasiyla
olumlu imaj yaratilabilir. Pazarlama kavramlarinin hepsini bir araya getiren biitiinlesik
pazarlama iletisimi metodlar1 da kurumsal imajin olumlu algilanmasinda olduk¢a énemli

bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kurumsal iletisim, kurum i¢in Onemli bir konu olan insan kaynaklar
fonksiyonlarinin yerine getirilmesinde oldukca etkilidir. Kurumsal iletisim, kullanilan
iletisim araclariyla insan kaynaklar1 planlamasini ve ise alim, segme ve yerlestirmeyle ilgili
politikalart dis muhataplara duyurur, iste ilerleme olanaklar1 ve {icretlendirme gibi
calisanin mali haklar1 hakkinda bilgi edinmesini saglar ve ¢alisanin davraniglarini, tatmin
derecesini, motivasyonunu olumlu sekilde etkiler. Bu a¢idan kurumsal iletisimin dogru,

etkili ve verimli kullanilmas1 gerekmektedir.

2.4.3. Kurumsal davranis

Kurumsal davranis, kurumsal imaj1 olusturan bilesenlerin sonuncusudur. Kurumsal
davranis, kurumun i¢ ve dis iliskilerinde sergilemis oldugu hal, hareket, eylem ve
tutumlarin toplamidir. Bulduklu (2015:151), kurumsal davranisin iki sekli oldugunu
belirtmistir. Ilki, kurumun i¢ ¢evresindeki kisilerin birbirleriyle olan etkilesimleri sonucu
meydana gelen i¢ davranislar, ikincisi ise kurumun dis ¢evresiyle olan iligski neticesinde
ortaya cikan dis davramslardir. “I¢ ve dis miisterilerine ilgiyle yaklasan, onlarin
beklentilerini bilen ve karsilayan kurumlar, gerek disarida gerek igeride kurumsal imaji

giiclii kurumlardir” (Alkibay ve Ayar, 2013:34).
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Stimer (2011:73), kurumsal imajin olusumunda hem kurum i¢i davraniglarin hem
de kurum disi davraniglarin etkili oldugunu vurgulamistir. Yalnizca kurum dist
davraniglarin kurumsal imaj1 etkileyecegi goriisiine asla katilmamaktadir. Kurum dis1
davraniglarin kurum i¢i davranislarla biitiinlestirilmesi sayesinde, ¢alisanlar yonetimsel
kararlara katilir, ¢alisanlarin kurumsal aidiyetleri per¢inlenir ve boylece kurum, muhtesem

bir kurumsal iklim ve kiiltiir olusturmus olur.

Kurumsal goriiniim ve kurumsal iletisim kavramlarimin yaninda kurumsal imaji
etkileyen bilesenlerden olan kurumsal davranis, kurumun faaliyet gosterdigi sektorde
ekonomik, sosyal, kiiltiirel, demografik faktorler gibi bir¢ok faktdriin etkisi altinda
kalmaktadir. Ozellikle ekonomik kosullara uygun bir kurumsal davranis sergilenmesi
gerekmektedir. Kurumlar davraniglarini, bu faktorlerin etkisini en aza indirecek sekilde
normlar belirleyerek sekillendirmeli, olusabilecek tehditleri zamaninda teshis etmeli, ona
gore onlem almali ve davranista bulunmalidir. Ayrica kurumsal davranig bileseninin, diger
iki bilesenle uyumlastirilmasi ve boylece gli¢lii bir kurumsal imaj olusumunun saglanmasi

gerekmektedir.
2.5. Kurumsal imajin Olusturulmasi

Giliniimiiz bilgi toplumunda, her kurumun ana hedeflerinden biri i¢ ve dis
paydaslarda olumlu zihinsel ¢agrisimlar, degerlendirmeler ve imaj olusturmak olmalidir.
Bu baglamda kurumlar, imaj konusunda iletisim araglarimi etkin kullanmali, imaj
olusturma siirecine stratejik agidan bakarak siireci sistematik gayretlerle desteklemeli, i¢
ve dis hedef kitlesiyle pozitif iligkiler kurmali ve sonu¢ olarak giiclii bir imaj
olusturulmalidir. Gili¢lii ve olumlu bir imaj olusturulmasi i¢in gerekli dort adim

bulunmaktadir ve bu adimlardan asagida bahsedilecektir.

2.5.1. Altyapiy1 olusturmak

Gliglii ve olumlu bir kurumsal imaj olusturulmasi ve kurumun gelecegi icin
oncelikle kurumda stratejik, tutarli ve sistematik c¢abalarla yonetimsel degisiklikler

yapilmali ve saglam bir altyap1 olusturulmasi gerekmektedir.
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Saglam bir kurumsal imaj altyapisi olusturmak i¢in gerekli islevleri goren iki
kavram vardir ve bu kavramlar misyon ve vizyon kavramlaridir. Bu kavramlar
tanimlanacak olursa misyon; bir kurumun varolus gayesi olup, hangi amag i¢in kurulmus
olduguyla ilgili bir kavramdir. Vizyon kavram ise; gelecekle ilgili beklentilerin toplami1
olup, kurumun gelecekte kendini nerede gormek istedigi ve ideallerini ne derecede

gerceklestirecegi ile ilgili bir kavramdir.

Bulduklu (2015:170), giiclii bir imajin zeminini olusturmak i¢in kurumlarin misyon
ve vizyon belirleme isinin 6nemini vurgulamistir. Kurumun hangi amagla kuruldugunu
belirten misyon ve gelecegi gormeyle ilgili olan vizyon kavramlarini, muhataplara
soruldugunda ilk akla gelen kavramlardan olduguna deginmistir. Misyonun ve vizyonun
ulasilmas1 miimkiin amag ve hedeflerden olusmasi, kurumlarin gelecekte basarili olmasina
katki saglar. Ayrica kurumlarin misyon ve vizyonlari, i¢ ve dis hedef kitleleri tarafindan
kolaylikla anlasilabilen, benimsenen yapida ve gercek¢i olmasi, olumlu ve saglam bir

imajin olusturulmasina yardimei olur.

2.5.2. i¢c imaj1 olusturmak

Giiglii ve olumlu bir imaj olusturmanin adimlarindan bir digeri de i¢ imaj
olusturmaktir. I¢ imaj, kurumun i¢ hedef kitle tarafindan nasil algilandigiyla ilgili olup,

onlarin zihinlerinde olusan fikirlerin ve degerlendirmelerin toplamidir.

Oldukea biiylik emek verip, elde ettigi basarilar sonucunda bir kurumda ¢alismaya
baslayan kisi, calistigt kurumdan sarf ettigi zahmetlerin karsiligmmi almak, maddi ve
manevi anlamda kendini tatmin etmek ister. Gli¢lii bir imaj1 olugturmanin yollarindan biri
de kurumun, ¢alisanlarin bu istek ve ihtiyaclarini zamaninda karsilamasidir. Calisanlarin
bu istek ve ihtiyaclarindan bazilari; varolus amaci ve gelecekteki beklentilerle ilgili bilgi
sahibi olmak, {ist kademe tarafindan saygi goriilmesi ve yonetime katilmak, becerilerin
gelistirilmesi ve kalifiye bir g¢alisan olmak i¢in egitim almak, daha iyi performans
gostermek i¢in motive ve takdir edilmek, kurumda kariyer yollarinin agik olmasi ve esit
davranilmasidir. Bu istek ve ihtiyaclar1 kurum, ne derecede etkin ve verimli karsilarsa o

kadar giizel sonuglar alacaktir ve iyi bir i¢ imaj olusturma konusunda basar1 saglayacaktir.
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Elden ve Yeygel’e (2006:194) gore; i¢ imaj kavrami, calisanlarin zihinlerinde
olusan kurumun goriintiisiidiir. Calisanlar sayesinde olusturulan i¢ imaj, kurumun dis
imajmin olumlu olmasina da katki saglar, bu acidan i¢ imajin dis imajla uyumlu ve tutarl
olmas1 gerekmektedir. Ornegin; dis hedef gruplarinin kuruma girdigi anda karsilasmis
oldugu olumlu atmosfer ve mutlu, huzurlu ve caligkan bir iggéren dis imajin olumlu
olmasint saglar. Calisanlarin, kurumlar1 hakkindaki olumlu degerlendirmeleri sonucu
olusan gii¢lii bir i¢ imaj, kurumun piyasadaki potansiyel miisterileri de ¢ekerek biiyiik bir

kar elde etmesine ve rekabet iistlinliigli saglamasina yardimer olur.

Sonug olarak; i¢ imaj olusturulmasi adiminin gergeklestirilmesi igin, ¢alisanlarin
mevcut durumlarinin analizi iyi yapilmali ve onlarin kurum hakkindaki fikirlerinin olumlu
olabilmesi, gelistirilmesi, egitilmesi, motive edilmesi, 6diillendirilmesi i¢in gerekenlerin

iist yonetim tarafindan yerine getirilmesi gerekmektedir.

2.5.3. D1s imaj1 olusturmak

Kurumun imaj olustururken en fazla géz 6niinde bulundurmasi gereken adim olan
dis imaj kavrami; kurumun dis ¢evresindeki miisteriler, tedarikgiler, tiiketiciler, hissedarlar,
devlet, firmalar gibi muhataplarinda olusan zihinsel ¢agrisimlarin ve algilarin tamamina

verilen isimdir.

Giizelcik (1999:182) ve Bolat (2006:115) dis imajin, kurumun digsal goriintiisiiyle
ilgili 6gelerden meydana geldigini belirtmis ve dis paydaslarin tatmin olmasi i¢in gereken
faaliyetlerin yapilmasi gerektigine inanmustir. Ozellikle iletisim araglar1 ve sosyal medya
faktorleri, dis paydaslarin zihinlerinde bir izlenim ve resim olusturur. Digsal imaj olusumu

i¢cin kullanilan bu gorsel 6geler, kurumsal imaj algisini olusturan en 6nemli faktordiir.

Kurumlarin dis imajlarini olusturan bes unsur bulunmaktadir. Bu unsurlar; mal ve
hizmetlerin kaliteli olmasi, bu mal ve hizmetlere yonelik ilk izlenimlerin olusturdugu
olumlu somut imajin olusturulmasi, mal ve hizmetler hakkinda bilgilendirmelerin
yapilmasi, bilinirliklerinin  arttirllmasi, kurum faaliyetlerinin tesvik edilmesi ve
desteklenmesi gibi olumlu medya caligmalari, reklam ve sponsorluk anlagmalaridir. Bu
unsurlarin, giliglii bir imaj olusturulmasi i¢in stratejik amag ve hedeflere uygun bir sekilde

yonetilmesi gereklidir.
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2.5.4. Soyut imaj1 olusturmak

“Paydaslarla duygusal bagin kurulmasini saglayan soyut imajdir. Giiniimiizde
tiketim kararlarinin  genellikle duygularla alindigi bilindiginde soyut imajin

olusturulmasinin 6nemi daha iyi anlasilacaktir” (Budak ve Budak, 2014:166).

Oziipek’e (2005:167) gore kurumlarm imajini, gorselligiyle olusturdugu algilardan
cok miisteride olusturdugu olumlu izlenimler, algilar, degerlendirmeler ve Ozellikle
tatminin derecesi daha fazla etkilemektedir. Kurumsal sosyal sorumluluga sahip, odaginda
misterinin tatmini, baglihigi, sadakati olan kurumlar etkili bir soyut imaj olusturmakla
birlikte, biiylik bir gliven duygusu yaratirlar. Boylece rakiplerine gore rekabet iistiinliigi

saglamis olur.

Giiglii bir kurumsal imaj olusturulabilmesi i¢in gerekli saglam bir altyap1 olusturan,
i¢c ve dis paydaslarda yaratilan pozitif zihinsel ¢agrisimlarla olumlu i¢ ve dis imaj olusturan
kurumlar, miisterileriyle de olumlu duygusal iliskiler kurarak soyut imaji olusturur.
Kurumlar, bu dort unsurun birbirleriyle uyumlu olmasi neticesinde olusan gii¢lii kurumsal
imaj1, olustuktan sonra da denetlemeli ve hizli teknolojik gelismeler neticesinde degisen

cevreye gore yoneterek olumlu izlenimlerin devamliligini saglamalidir.
2.6. Kurumsal Imaj ve fligkili Oldugu Kurumsal Ogeler

Kurumsal imaj kavraminin; kimi kaynaklarda kurumsal itibar, kurumsal kimlik ve
kurumsal felsefe kavramlarinin yerine kullanildigr goriilmektedir. Ancak bu kavramlar
arasinda goze carpan farkliliklar bulunmaktadir. Bu kavramlara iliskin acgiklamalar ve

kurumsal imaj kavramiyla olan iligkileri asagida agiklanmaktadir.
2.6.1. Kurumsal imaj ve kurumsal itibar iliskisi

Genellikle birbirinin yerine kullanilan kurumsal imaj ve itibar kavramlar1 aslinda
birbirinden farklidir. Fombrun ve Van Riel’a (2007:40-41) gore; kurum itibari, kurumun
faaliyet gosterdigi sektordeki diger kurumlarla kiyaslandiginda, i¢ ve dis paydaslar
tarafindan ayirt edilmesini saglayan, ge¢misteki basarilar1 ile gelecekteki beklentileri
arasinda koprii kuran ve ne derece karsilayacagiyla ilgili algilarin tiimiidiir. Kurumlarin

paydas memnuniyetini saglamasinda, pazar payini arttirarak rekabet Ustlinliglini ele
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gecirmesinde, faaliyetlerine devam etmesinde biiyliik bir rol oynayan kurumsal itibar
kavrami, kurumun sahip oldugu markayr ve kurumsal imaji kapsamaktadir. Kurumsal
itibar; tiiketici imaji, toplumsal imaj, yatirimci imaj ve calisan imaj kavramlarinin

toplamindan olusmaktadir.

Ulkemizde kurumlarin stratejik yonetimlerinde ele aldig1 itibar kavramimin 6n plana
cikmasinin nedenlerinden biri her yi1l Capital dergisi tarafindan “Tiirkiye’nin En Begenilen
Sirketleri” arastirmasidir. Arastirmada kurumlarin itibarlarinin 6l¢liimiinde kullanilan
kriterler vardir. Bu kriterlerden bazilari; kurumun pazarlama ve satis stratejileri, mal,
hizmet ve yonetim kalitesi, ¢alisanlarin 6zellikleri ve onlara sunulan sosyal ve mali haklar,
finansal gii¢, bilgi ve teknoloji alaninda gerceklestirilen yatirimlarin boyutu, kurumsal etik
ve sosyal sorumluluk, c¢alisan ve miisteri memnuniyetidir. Capital dergisinin yaptigi
aragtirmalar ve diger bazi calismalar, kurumlarin itibar, imaj ve kimlik kavramlarina daha
da yogunlagsmasina ve kendilerini diger kurumlardan farklilastiracak stratejik arastirmalar

ve bu kavramlar gelistirecek sistemli ¢abalar gostermelerine katkida bulunmustur.

Kurumlarin faaliyet gosterdigi ¢esitli alan ve sektorlerdeki yaratmis oldugu olumlu
izlenimler sonucu olusan pozitif imajlarinin toplami, giiclii ve olumlu kurumsal itibarin
olusmasinda da oldukca etkilidir ve dolayisiyla itibarin giiclii olmasi, potansiyel dis
paydaslarin kurumla olumlu iliskiler kurmasina, kurumun finansal ¢ekicilik saglamasina,
calisanlarin da bagliliklarinin artmasina, kurumla 6zdeslesmelerine ve kendilerini giivende

hissetmelerine biiytik katki saglamaktadir.

2.6.2. Kurumsal imaj ve kurumsal kimlik iliskisi

Glinlimiizde bireylerin davraniglari, goriinlimleri ve iletisim ara¢ ve sekilleriyle
kendilerine kimlik olusturduklari gibi kurumlar da kendilerine bu sekilde kimlik
olustururlar. Bireylerin, kisisel 6zellik ve nitelikleriyle diger bireylerden farklilagmasini
saglayan kimlikleri gibi kurumlarin da kendine o6zgii o6zellik ve nitelikleriyle diger
kurumlardan farkl kilan kimlikleri, kurumun kim oldugu, ne yaptigi, nasil yaptigiyla ilgili

sorularin yanitin1 saglayan gorsel ve fiziksel unsurlarin biitiintidiir.

“Kurumsal kimlik; kurum ve kuruluslarin amblemi, logosu, kurumun fiziki

goriiniimii, dekorasyonu, kuruma ait araglarin dizayni, kurumun ve yapilan islerin
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biiyiikligii veya kiigiikliigiine gore degisen bir nevi kurumlarin giydigi elbisedir” (AK,
1996:195). En fazla kurumun disa yansiyan goriintiisiiniin etkiledigi olumlu bir kurumsal
kimligin olusmasi konusunda, disa yansiyan gorsel ogelerle diger somut unsurlarin

uyumlagtirilmasi ve kurumun faaliyetleriyle uyumlu ve tutarli olmasi1 gerekmektedir.

Peltekoglu’na (2012:544) gore; kurumsal kimlik ve kurumsal imaj kavramlari
birbirinden farkli iki kavramdir. Kurumsal kimlik, fiziksel yonden kendini tanimlamasi ve
ifade etmesi olup, kurumsal imaj ise; i¢ ve dis paydaslarda kurum tarafindan verilen
mesajlar tarafindan olusturulan kurumla ilgili izlenimler ve zihinlerinde olusan bir
resimdir. Kurumu bilen herkes i¢in kurumsal kimlik ayni olabilir, ancak cesitli
etkilesimlerle i¢ ve dis paydaslarin zihinlerinde, kurumla ilgili olusan imaj her biri i¢in

farklilik gostermektedir.

Kurumun sunduklariyla alakali olan ve fiziksel unsurlarin olusturdugu kurumsal
kimligin psikolojik olarak algilanmasi ve yorumlanmasi sonucunda olusan kurumsal imaj,
diisiince ve duygulara dayalidir. Kurumsal kimlik ile kurumsal imaj kavramlar
birbirlerinden tamamen bagimsiz olan iki kavram degil, aksine aralarinda pozitif
korelasyon bagmin oldugu kavramlardir. Birinin olumlu olmasi, digerinin de olumlu
olmasin1 saglar, aksi takdirde birinin olumsuz olmasi digerinin de olumsuz olmasina

sebebiyet verir.

“Kurum kimligi ugraslar1 olmadan gergeklestirilen imaj kalict olamaz. Kimlik biz
neyiz sorusunun cevabi iken, imaj bizim ne oldugumuz hakkinda bagkalar1 ne diisiiniiyor
sorusunun yanitidir. Basarili kurum kimligi yonetimi bagarili bir kurum imaji olugturmada

etkili olacaktir” (Koktiirk ve digerleri, 2008:43).

2.6.3. Kurumsal imaj ve kurum felsefesi iliskisi

Kurum felsefesi; bir kurumun faaliyette bulundugu alanda sahip oldugu temel
kurallar, tutumlar, inanglar, degerler, davranislar, diisiinceler ve ahlaki normlarin tamami
ve bunlarin olusturulmasi stirecidir. Kurumun diisiinsel hedef ve temellerini olusturan

kurum felsefesinde ele alinan bazi1 konular sunlardir:

* “Ekonomik diizen ve kurulusun toplumsal fonksiyonuna olan inang,
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* Biiyiime, rekabet ve teknik gelismeye karsi olan tutum,
* Calisanlara ve hissedarlara karsi sorumluluk,

* Kurulusun ekonomik faaliyeti gercevesinde kabul edilen faaliyet kurallari ve

davranis normlaridir” (Oziipek, 2005:135).

Kurumun temelinde yer alan ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve toplumsal rollerin
olusturdugu kurum felsefesi, kurumsal kimligin olusmasinda etkili olan bir kavramdir.
Kurumun sahip oldugu inanglarin, tutumlarin, davraniglarin i¢ ve dis hedef kitlenin yasam
tarzina ve ahlaki kurallarina uygun olmasi ve onlara karsi sorumluluklarin zamaninda
yerine getirilmesi kurumun felsefesinin basariyr getirecek durumda olmasini saglar.
Boylece giiglii bir kurumsal kimlik ve disa yansimasi olan kurumsal imaj olusturulmus

olur.

Kurumsal kimlik, kurumsal itibar ve kurum felsefesi disinda kurum kiltiirti, kurum
iklimi ve kurumsal sosyal sorumluluk kavramlar1 da kurumsal imaj kavramini olumlu veya
olumsuz etkilemektedir. Calisanlarin sahip oldugu degerlerin, inanglarin, tutumlarin ve
davraniglarin tamaminin olusturdugu kurum kiltiiriniin yapilan faaliyetlere uygun,
calisanlarin i¢inde bulundugu psikolojik ortamin yani kurumsal iklimin ideal ve kurumun
cevreye kars1 duyarli ve sorumluluk bilincinde olmasi gii¢lii ve olumlu bir kurumsal imajin

meydana gelmesinde etkili olan diger kavramlardir.
2.7. Kurumsal Imaj ile insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar1 Arasindaki iliski

Temel amaci, kurumdaki insan kaynaginin en etkin, etkili ve verimli sekilde
calistirilmas1 olan insan kaynaklari yOnetiminin c¢esitli fonksiyonlar1 bulunmaktadir.
Personelin ise baglamasindan ayrilmasina kadar olan zaman zarfinda yapilan o6zlik
islerinin yaninda IKY; stratejik planlar dogrultusunda personel ihtiyacinin belirlenmesi,
ise alinmasi, yerlestirilmesi ve bu islerin calisanlara ayri ayri tanitilmasi, ¢alisanlarin
oryantasyonu, cesitli egitim ve gelistirmelerin yapilmasi ile bilgi sistemi olusturulmasi,
kariyer plan ve programlarinin etkili bir sekilde uygulanmasiyla ¢alisanlarin motivasyon
ve performanslarinin arttirilmasi, etkin {icret sisteminin olusturulmasi, sagliklt bir
kurumsal iklim yaratarak c¢alisanlar arasindaki iligkilerin iyilestirilmesi ve endiistriyel

iliskilerin diizenlenmesi gibi islevleri bulunmaktadir.
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Kurumsal kimligin ve Kkiiltiiriin olusturulmasinin yani1 sira kurumsal imajin
yaratilmas1 konusunda IKY’nin biiyiik etkisi bulunmaktadir. Bu etkilerin olusmasinda
temel rolii ¢alisanlar iistlenir. Temel odag1 calisan olan IKY’nin islevlerinin kurumsal

imaja olan etkisi teker teker asagida aciklanacaktir.

2.7.1. Kurumsal imaj ile insan kaynaklar1 planlamasi fonksiyonu arasindaki iliski

Planlama; kurumsal amag¢ ve hedeflere ulagsmay1 saglayacak en uygun kararlarin
belirlenmesi ve gelecege yonelik bu kararlarin sistemli bir sekilde hazirlanmasi ve
uygulanmasidir. “IKP ise; isletme igin gerekli olan insan ihtiyacini i¢ ve dis faktorlerdeki
gelisme ve degismeler dikkate alinarak nicel ve nitel yonden degerlendirilmesi,
gelistirilmesi ve personel hareketlerinin diizenlenmesine doniilk Ongodrii(tahmin)
calismalarinmn  tiimiidiir” (Ugur, 2015:59). Tanimdan da anlasilacagi iizere IKP, IK
boliimiiniin bugiin ile gelecek arasinda bir koprii kurarak gerekli boliimlere gerekli isgiicii

ihtiyacini karsilamasi faaliyetidir.

Insan kaynaklar1 planlamasi; ¢esitli yontemler kullanilarak kurumun hangi vasifta,
kac tane insan kaynagina ihtiyact olacagin1 ve bu ihtiyacin ne kadarinin karsilanacagini
ortaya koyan bir faaliyettir. Kiiresellesen diinyada 1980’li yillardan sonra personel
yonetimi anlayisiin terk edilerek yerine IKY’nin gelmesi ve ekonomik, sosyal ve
teknolojik gelismeler ile rekabet ortamindaki degisiklikler insan kaynaklar1 planlamasinin
kurumlar i¢in 6nemini daha da arttirmistir. Degisen ve gelisen diizene ve yogun rekabete
ayak uydurmak isteyen kurumlar, vasifli insan kaynagina gereksinim duymus ve insan

kaynagina yonelik planlama faaliyetlerine daha ¢ok deger vermistir.

Kurumun gelecegi i¢in gerekli personelin tedarik edilmesi ve bu personelden
maksimum 6lglide yararlanilmasi gibi iki temel amact bulunan IKP’nin diger bazi

amagclar1 da su sekildedir:

+ Insan kaynaginin ise almmasi ve isten cikarilmasi ile ilgili rasyonel Kararlar

alinmasi,

* Kurumsal amagclar ile calisanlarin amaglar1 arasinda koordinasyon saglanip

calisanlarin etkinliginin ve verimliliginin arttirilmasi,

57



* Ekonomik daralma ve biiyiimeler dikkate alinarak personel arz ve talebinin bu

olaylara gore dengede tutulmasi,
* Calisanlarin istthdamini1 kurumsal iktisat politikalarina uygun gerceklestirmek,

» Insan kaynaginin ise alinmasinda mevcut yasalara uygun sekilde hareket etmek ve

diger IKY fonksiyonlariyla esgiidiim saglamak,

* Yapilan is analizleri ve tanimlamalarina gore personel istihdam etmek ve mevcut

insan kaynagi girdisiyle maksimum ¢ikt1 elde etmek,

* Kurumsal imaji ve itibar1 arttiracak nitelikle c¢alisan istthdam etmek ve

gelisimlerini saglamaktir.

Insan kaynaklari planlamasi fonksiyonu, dinamik bir siiregtir ve bu siirecin
asamalari; gerekli bilgilerin toplanmasiyla birlikte IKP amaglarinin belirlenmesi, personel
ihtiyacinin saptanmasi, ihtiyacin ne derecede karsilanacagmin tahmin edilmesi, nihai
planin  olusturulmasi, uygulanmast ve sonuglarinin  kontrol edilmesi ile
degerlendirilmesidir. Bu baglamda basarih bir IKP igin kurumun IK birimi, ihtiyag
duyulan insan kaynagimi amaglara uygun sekilde ve cesitli bilimsel talep tahmin
yontemlerinin sonuglarina gore istihdam etmeli, planlarini yonetimin onayiyla birlikte

etkili bir sekilde uygulamalidir.

IKP’yi etkileyen ¢esitli faktdrler bulunmaktadir ve bu faktorler i¢ ve dig faktdrler
olarak iki kategoride degerlendirilmektedir. IKP’yi etkileyen dis faktdrler; ekonomik,
konjonktiirel, sektorel, teknolojik ve rekabet alaninda yasanan gelismeler, sosyal ve
demografik faktorler ile hukuk kurallar1 olup i¢ faktdrler ise; yeniden yapilanma
gereksinimi, makinelesme, kurumsal biiyiime veya kiiclilme, kurumsal performans
gostergeleri gibi kurumun yapisindan kaynaklanan faktorlerin yani sira istifa, nakil ve
yiikselmeler sonucu bosalan kadrolarin varligi, birimlerin nitelikli personel gereksinimleri

gibi personel hareketlerinin olusturdugu faktorlerdir.

Danisman (2008:17) insan kaynaklar1 planlamasini, vadelerine gore lice ayirmistir.
1 yildan daha az siireli planlar1 kisa vadeli plan, 1 ile 3 arasindaki planlar1 orta vadeli plan

ve 3 yil ile iizeri planlar1 uzun vadeli insan kaynaklari plani olarak degerlendirmistir. insan
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kaynaklar1 planlamasinin bu sekilde vadelere gore ayrilmasi, kurumsal amag ve hedefler ile
vizyon ve misyonun gerceklestirilmesi acisindan 6nem arz etmektedir. Ayrica insan
kaynaklart planlarmin siire bazli olmasi, IKY politikalarmm etkin  uygulanip
uygulanmadigimmi da gostermektedir. Genel anlamda uzun vadeli insan kaynaklari

planlamasi, IKY politikalarmin etkin ve verimli uygulandigini gdsterir niteliktedir.

Kurumlarin amag, hedef, vizyon ve misyonuna ulasmasi ve rekabet avantaji elde
etmesi icin etkin IKP yapmas1 zorunludur. iKY nde yapilan bu planlamalar, ¢alisanlar ve
dis muhataplar nezdinde kurumun saygmligini, tanimirhigmni arttirmakla birlikte onlarda
olumlu bir izlenim yaratir. Potansiyel isgiicii, nitelikli personel istihdam eden kurumlarda
caligmak ister. Bu baglamda, insan kaynaklar1 planlamasinin performansinin yiiksek
olmas1 kurumsal imajin pozitif olmasinda oldukc¢a etkilidir. Etkin bir insan kaynaklari
planlamasi olusturmayan kurumlar ise isgiicii arz ve talebini dengeleyemez ve eksik veya
asir1 istihdamin olusmasina sebep olur. Eksik istihdam durumunda isler aksar ve kurumsal
verimlilik git gide kaybolur. Asir1 istihdam durumunda ise atil personel kapasitesi
olusmakla birlikte isgiicli maliyetleri artar. Artan isgilicii maliyetleri, kurumun biit¢esinin
acik vermesine sebep olur. Kurumlar bu durumda bazi ¢alisanlar isten ¢ikarabilir ve bu
sekilde calisan devir hiz1 ile devamsizlik oraninin artmasina yol agar. Isten ¢ikarmalar,
calisanlarin kuruma olan giivenini ve sadakatini sarsmakla birlikte, kurumsal bagliligini
zedelemektedir. Calisma ortamindaki negatif atmosfer, potansiyel isgiicii ve diger
muhataplarda olumsuz bir goriintli yaratir ve kurumsal ¢ekiciligin zedelenmesi, kurumun
daha az tercih edilmesine sebep olmaktadir. Sonug olarak, amag¢ ve hedeflerine ulasmak
isteyen kurumlar hem i¢ ¢cevrede hem dis cevrede gii¢lii ve olumlu bir imaja sahip olmak
istiyorsa, ihtiyaglar dogrultusunda insan kaynaklarini planlamali, bu planlarn etkili bir
sekilde uygulamali, sonuglar1 siirekli olarak degerlendirerek yonetime geri bildirim

saglamalidir.

2.7.2. Kurumsal imaj ile personel se¢cme, ise alma ve yerlestirme fonksiyonu

arasindaki iliski

Insan kaynaklari yonetimi islevlerinden bir digeri de kurumun &mriinii devam
ettirebilmesi i¢in insan kaynaklar1 planlamasi dogrultusunda c¢alisanlarin secilerek ise
alinmasi ve yerlestirilmesidir. Se¢me islevi; kurumun ¢esitli birimlerde ihtiya¢c duydugu

sayida kalifiye calisanlarin bulunmasi ve aralarindan kurumun amagclarini en verimli
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sekilde yerine getirecek olanlarin belirlenmesini saglamaktadir. Segilen ¢alisanlar,

niteliklerine en uygun birime yerlestirilir.

Barutgugil’e gore (2004:258-259); basarili bir ¢alisan se¢me, ise alma ve
yerlestirme fonksiyonu siirecinin, ¢esitli 6zellikleri igermesi gerekmektedir. Bu 6zellikler;
kanunlara uygunluk, adaylara esit davranilmasi, gerekli is analizleri ve tanimlarinin
yapilmig olmasi, miilakatlarda sadece isle ilgili konularin {izerinde durularak segilecek
calisanin olumlu algilamalarinin saglanmasi, ¢alisanin yiiksek performans gosterecegine
inanilmasi, isglicii yatirnminin getirisinin yiliksek olmasidir. Siirecin bu o6zellikleri

barindirmasi hem kuruma hem de secilecek ¢alisana katki saglayacaktir.

Ugur (2015:83-89) insan kaynagini bulma yontemlerini iki kategoride agiklamstir.
Ik yéntem, i¢ kaynaklardan faydalanma ikinci yontem ise dis kaynaklardan faydalanma
seklindedir. I¢ kaynaklardan faydalanma; kurum icerisinde yapilan duyurularla, yiikselme
ve nakil yoluyla veya is genisletme ile zenginlestirme seklinde gerceklestirilir. Dis kaynak
olarak degerlendirilecek hususlar ise; basin ve resmi kurumlar vasitasiyla yapilan
duyurular, sanal isgilicii pazarlari, isgiicii damismanlik kuruluslari, egitim kuruluslari,
kurumdaki personelin Onerileri ve kurum disindan gelen bireysel basvurular olarak
degerlendirilmektedir. Hem i¢ hem de dis insan kaynagindan yararlanmanin gesitli yarar
ve zararlar1 bulunmaktadir. Bu baglamda kurumlar personel isttihdam ederken i¢ ve dig

kaynaklardan yararlanma oranini dengede tutmalidir.

IKP dogrultusunda yapilan etkili bir personel secme, ise alma ve yerlestirme
faaliyeti, kurum calisanlarinin moral ve motivasyonlarini arttirir, kurumsal bagliligi ve
calisanlarin is doyumlarimi ytikseltir, hem personelin hem kurumun performansini arttirir.
Ayrica bu faaliyetle kuruma hareketlilik, yenilik, yeni yetenekler, beceriler, farkli bakis
acilarina sahip kalifiye elemanlar kazandirilir. Bahsedilen bu yararlar, i¢ ve dis
paydaslarin kurum hakkindaki goriislerini olumlu etkiler. Huzurlu bir kurumsal iklimin
olusmasi i¢in de se¢cme ve yerlestirme siireci etkili yonetilmelidir. Aksi takdirde; iyi
yonetilmeyen siire¢ nitelik acisindan kuruma uymayan bilgisiz, beceriksiz ve yeteneksiz
kigilerin kuruma alinmasina sebep olur. Boylece kurumsal imaj olumsuz yonde etkilenir,
aranilan Ozellikteki isgilicii kurumu tercih etmez ve mevcut calisanlarin da caligma

istekleri kaybolur. Kurumlar, olumlu bir kurumsal imaj yaratmak veya mevcut olumlu
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imajin1  slirdiirmek istiyorsa, etkili bir personel se¢gme ve yerlestirme yontemi

belirlemelidir.

2.7.3. Kurumsal imaj ile egitim ve gelistirme fonksiyonu arasindaki iliski

Globallesen diinyada, kurumlarin gelisen bilgi sistemlerine ve teknolojik
ilerlemelere ayak uydurabilmeleri icin IKY’nin en 6nemli fonksiyonu olan egitime ve
calisanlarin gelistirilmesine oldukga biiylik 6nem vermesi gerekmektedir. Gelecek igin en
biliyiik kurumsal yatirim olan ¢alisanin egitilmesi ve gelistirilmesi, kurumlarin degisime
teslim olmamalar1 icin sarttir. Ayrica, kurumlarin en biiyilk hazinesi olan insanin
ihtiyaclar1 dogrultusunda egitilmesi ve gelistirilmesi, faaliyetlerin stirekliligini ve

rekabetci ortamda iistiinliik elde etmesini saglayan bir durumdur.

Egitim kavrami; bir kisinin gereksinimleri dogrultusunda eksik bilgilerinin
giderilmesi, davranis ve tutumlarinin olumlu yonde gelistirilmesi ve terbiye edilmesidir.
Gelistirme kavrami; Bir kisinin giiniimiiziin sartlarina ayak uyduracak sekilde bilgi, beceri
ve yetenek diizeylerinin arttirilmasidir. Insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan egitim ve
gelistirme ise; “Isletmede gorevli personelin islerini daha rasyonel(etken ve etkili)
yapabilmelerini saglamak amaciyla onlara doniik bilgilendirme, tutum ve davranislarim
sekillendirme ile yeni beceri ve aligkanliklar kazandirma faaliyetlerinin timii” seklinde

tanimlanmaktadir (Ugur, 2015:100).

Sabuncuoglu’na (2013:127) goére egitim faaliyetinde uyulmasi gereken ilkeler;
egitimin stirekliligi, katilimcilik, firsat esitligi ve egitim verenlerin egitimidir. Bu ilkeler
dogrultusunda egitim ihtiyacinin belirlenmesi, ihtiyaca gore planlanmasi, uygulanmasi ve
sonuglarinin  Olgiilmesi ile degerlendirilmesi gerekmektedir. Kurumun bu siireci
yonetmesinin disinda ekonomik ve sosyal insancil amaglar1 da gerceklestirmesi igin

sistematik cabalar gostermesi fonksiyonun etkili kullanimini saglamaktadir.

Kurumlarin yaptig1 egitim ve gelistirme faaliyetlerinin bir¢ok yarari1 bulunmaktadir
ve bunlardan bazilar1 sunlardir: Zaman ve maliyet minimizasyonunu, hatalarin en aza
indirilmesini, 1ise yeni baglayanlarin oryantasyonu ile kurumsal bagliliklarinin
arttirtlmasini, dogru isin dogru zaman ve yerde yapilmasini, verimlilik artigini, ¢alisanin

ortama adapte edilmesini ve 0mriinii isine adamasini saglar.
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Kurumlarin, ¢alisanlarina is basinda veya is disinda egitim olanaklar1 saglamasi,
calisanlarini gelistirmesi ve yetistirmesi, kurumsal kalite ve verimliligi arttirmasinin yant
sira gliclii bir kurumsal imajin olusturulmasinda, gelistirilmesinde ve siirekliliginin
saglanmasinda oldukca etkilidir. Ornegin; kurumun kendisinin veya yetkili kuruluslarin
saglamis oldugu beden dili, jest ve mimik, kilik kiyafet, davranig, gorgii kurallar
egitimlerinin yani sira bilgi, beceri, yeteneklerin gelistirilmesi, c¢alisanlarin nitelik
kazanmasina yardimci oldugu gibi hem kisisel imajlarinin olusmasina hem de olumlu bir
kurumsal imaj olusturulmasina katki saglar. Potansiyel nitelikli isgiicli, bir kurumu
degerlendirirken Oncelikle egitilmis, gelistirilmis ve yetistirilmis kisilerin varligina ve
kurumun sagladigi egitim olanaklarina bakmaktadir. Sonu¢ olarak; insanin yasamini
stirdlirmesi i¢in sart olan egitim, kurumlarin faaliyetlerini siirdiirmesi ve olumlu bir

izlenim yaratmalar1 i¢in de sarttir.

2.7.4. Kurumsal imaj ile kariyer yonetimi ve gelistirme fonksiyonu arasindaki iliski

“Kariyer, insanin is hayatt boyunca yer aldig1 basamaksal mevkiler ve yaptigi
isleri, bulundugu konumla ilgili tutum ve davramislari igceren bir siirectir” (Aytag,
1997:20). Calisanlar, calisgma hayatinda devamli ayni kademede kalmak istemezler.
Calistig1 kurumdaki pozisyonlara gore kendilerine bir kariyer plani yaparlar. Kurum da
mevcut pozisyonlar bosaldiginda, etkinlik ve zaman kaybi olmamasi i¢in hali hazirda
calisan bulundurmak ister ve bu nedenle kariyer yoOnetimine Onem verir. Kariyer
gelistirme kavramu ise, kisisel amaglar1 ve hedefleri igeren kariyer planlamasi faaliyetiyle
kurumsal amag¢ ve hedefleri igeren kariyer ydnetimi faaliyetinin harmanlanmasi ve

uygulanmasi faaliyetidir.

Ugur’a (2015:209) gore, kariyer planlamasi ve yonetimi i¢in hem kurumun hem de
calisanlarin gorev ve sorumluluklar1 bulunmaktadir. Caliganin gérev ve sorumluluklari;
bireysel bilgi, beceri ve yetenek diizeylerini, amag, hedef ve ihtiyaclar1 belirlemek, terfi
edilecek pozisyonlar i¢in ¢alisanin hazirlanmasi, iist yonetimin ¢alisanina sundugu kariyer
olanaklarin1 degerlendirmek ve kariyer programlarina gereken ilgiyi gosterip calismalara
katilim saglamaktir. Kurumun gorev ve sorumluluklari ise; kariyer yonetimi unsurlarmin
belirlenmesi ve etkin bir ylikselme sisteminin olusturulmasi, performans yiikseltme
etkinliklerinin yapilmasi, kariyer yonetimi hususunda gerekli bilgilendirme ve

danismanligin yapilmasi ve ¢alisanlarin nitelikleriyle uyumlu islerde istihdam edilmesidir.
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IK'Y nin gerceklestirdigi etkin bir kariyer yonetimi ve gelistirme islemi; bireylerin
kariyer hedeflerine ulagsmasin1 saglayacak kariyer yollarini olusturmakla birlikte, kariyer
uygulamalariyla kalifiye yoneticilerin yetismesini, Orgiitsel baglhihigin arttirilarak
gelistirilen ve yetistirilen ¢alisanin kurumda kalmasini, ¢alisanlarin is tatmini ve daha
fazla gorev ve sorumluluk almasini, c¢alisan ihtiyacinin tam zamanda karsilanmasini,
isglicli maliyetlerinin azalmasini, kurumsal performansin artmasini saglamaktadir. Bir
kurumda, calismaya aday bireylerin kariyer beklentilerine cevap verecek kariyer
firsatlarinin ¢ok olmasi, kurumun nitelikli adaylar1 kendisine ¢ekmesini saglar. Ayrica
kurumlar, adaletli ve giivenli kariyer politikalariyla ¢alisanlarin kurum hakkindaki
algilarini olumlu yonde etkiler ve kurumsal aidiyet duygularini saglamlagtirir. Calisanlarin
kariyer  beklentilerinin  karsilanmasi, sayginlik kazanmalarina ve kendilerini
gergeklestirmelerine de olanak tanir. Bu durum, kurumun dis ¢evrede de olumlu bir imaj

yaratmasina katkida bulunur.

2.7.5. Kurumsal imaj ile performans yonetimi fonksiyonu arasindaki iliski

Performans yonetimi, “Gergeklestirilmesi beklenen organizasyonel amaclara ve bu
yonde c¢alisanlarin ortaya koymasi gereken performansa iligkin ortak anlayisin
organizasyonda yerlesmesi ve calisanlarin bu amaglara ulasmak i¢in gosterilen ortak
cabalara yapacagi katkilarin diizeyini arttirici bicimde yonetilmesi, degerlendirilmesi,
iicretlendirilmesi, odillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir” (Barutgugil, 2004:334)

olarak tanimlanmaktadir.

Performans yonetiminin ¢esitli amaglar1 bulunmaktadir ve bu amaglar: Kurumsal
amag ve hedeflere ulagmak i¢in gerekli performans olgiitlerinin belirlenmesi ve degerleme
asamasinda uygulanmasi, calisanlardan beklenen verim ile elde edilen c¢iktilarin
karsilastirilarak degerlendirilmesi, iistler ile astlar arasinda etkili bir iletisim kurularak
astlarin ihtiyaglarimin giderilmesi ve motivasyonlarinin arttirilmasi, yiiksek performans
gosteren calisanlarin Odiillendirilmesi ve terfi ile transfer konularinda bu performansa
islem yapilmasi, ¢alisanlara SWOT analizi yapilarak eksikliklerinin giderilmesi ve giiclii
yanlarinin gelistirilmesi seklindedir. Ayrica kurum; insan kaynaklar1 planlamasi, egitim
ve gelistirme, iicretlendirme ve isten ¢ikarma faaliyetlerini gerceklestirirken objektif bir

kriter olan performans degerlemesi yapmasi kendi yararina olacaktir.

63



Kurumlarda yukarida sayilan amaglarin gergeklestirilmesi, etkin bir performans
yonetimi yapildigina kanittir. Kurumlar i¢in bu son derece 6énemli bir konudur ve yarari
cok fazladir. Etkin performans yoOnetimiyle; iist yonetimin yapilan isler {izerindeki
kontroliinii arttirmakla birlikte bu konuda ¢ikabilecek sikintilar1 erken teshis etmesini ve
sorunlar1 Onlemesini saglamaktadir. Yiiksek performans gosterilmesi, nakit akigini
hizlandirarak kurumun ciddi gelirler elde etmesine, mali hedeflere daha hizli ulagmasina

ve degisen ekonomik kosullara daha hizli tepki vermesine yardimci olur.

Sonu¢ olarak kurumun, IKY fonksiyonlarmi nesnel bir sekilde yerine
getirilebilmesi i¢in etkin bir performans yonetim sistemi olusturmasi gerekmektedir. Eger
yapilmaz ise, kurumsal basar1 ve verimliligi saglanamaz, isler aksar. Calisanlar agisindan
bakilacak olunursa; etkin bir performans yonetimi, calisanlarin kurumu olumlu
algilamalarini, orgiitsel bagimlilig1 ve is tatminini, basar1 kriterli {icret ile ddiillendirme
sistemi ile maddi agidan tatmini saglamaktadir. Dis ¢evre agisindan bakilacak olunursa;
firmalar yiliksek performans gosteren kurumlarla ¢alismak isterler. Bu agidan iglerin hizli,
verimli, etkili ve basarili olarak sonuglandirilmasi kurumsal imajin olumlu olmasim
saglamaktadir. Ayrica “Isletme, disaridakilere karsi ‘basariya énem veren, giivenli bir

kurulus’ imaj1 saglamis olur” (Ugur, 2015:186).

2.7.6. Kurumsal imaj ile iicret yonetimi fonksiyonu arasindaki iliski

IKY fonksiyonlarindan iicret ydnetimi; kurumlarin piyasadaki nitelikli isgiiciinii
kendisine ¢ekmesine, kurumda emekli olana kadar ¢aligsmasina ve rekabet iistiinliigii elde
etmesine yarayan bir faaliyettir. Kurumlarda olusturulacak iicret sisteminin adaletli,
tatmin edici ve dengeli olmas1 gerekmektedir. Aksi takdirde ¢alisanlarin baghiliklar azalir,

moral ve motivasyonlar1 diiser, isten ayrilmalar artar ve kurumun maliyetlerini yiikseltir.

Ucret, bir ekonomik karsiliktir ve islerin 6nem dereceleri ile calisanlarin
gayretlerine gore belirlenmektedir. Belirlenen iicretin caliganin hayatimi stirdiirebilmesi
icin yeterli olmasi 6nem arz etmektedir. Ayrica calisanlar aldiklar1 tcreti piyasa
kosullarina gore degerlendirmekte ve diger kurumlarda ayni isi yapan bireylerle
karsilastirmaktadir. Degerlendirme ve karsilastirma sonucu iicretin ¢aligsani tatmin etmesi
kurumda calismasini devam ettirmesini saglar, aksi takdirde isten ayrilma islemi

gerceklesmektedir. Bu baglamda, kurumlar da islerini aksamadan devam ettirmesi,
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calisanlarin motivasyonlarini yiikseltmesi ve nitelikli personeli kuruma ¢ekmesi i¢in etkili
bir iicret yonetim sistemi olusturmali ve bu konuda hassas davranmalidir. Ayrica {icret
yonetimi, iilkenin sosyal ve ekonomik faaliyetlerine yon veren bir aractir. Ornegin; maliye
politikasinin amaglarindan gelir dagiliminda adaletin saglanmasi, sosyal huzur ve refahin
arttirllmast  agisindan devletin etkin bir {icret politikast benimsemesi Kilit rol

oynamaktadir.

Lawler’a (1991:145-154) gore ficret, kisiye gore veya ise gore belirlenmektedir.
Kisi baz aliarak belirlenen iicrette, ¢alisanin nitelikleri géz oniinde bulundurulur. Ise
gore belirlenen {icrette ise calisanlardan ziyade isin niteliklerine ve &zelliklerine
bakilmaktadir. Hiyerarsinin ve biirokrasinin oldugu kamu kurumlarinda 6zellikle ise gore
iicret belirlenmektedir. Kisiye gore iicret ise genellikle daha esnek yapilarda olan
isletmelerde uygulanmaktadir. Ugur’a (2015:130) gore iicret yonetiminde kurumun
benimsemesi gereken ¢esitli ilkeler bulunmaktadir. Kurumun uygulayacag ticret; esit ise
esit ticret, dengeli, adil, personelin kidemi baz alinarak, biitlinlestirici, nesnel Olgiitlere

gore ve degisen ¢evre kosullarina esneklik saglayacak sekilde olusturulmalidir.

Ucret yonetimi fonksiyonunun diger fonksiyonlarla koordineli bir sekilde
uygulanmasi, ¢alisanlarin kuruma olan sadakatlerini, baghliklarini ve tatmin seviyelerini
arttirdig1 i¢in kurumun c¢alisanlar nezdinde prestiji ve imaj1 da artmaktadir. Aksi takdirde;
calisanlar, hedeflerini degistirmekte ve ayn1 ise daha fazla iicret veren bagka bir kuruma
gecmektedir. Ayrica ilkelere uygun ticret yonetimi faaliyeti kurumun, dis cevredeki
bilgili, becerikli ve yetenekli personel tarafindan talep gérmesine ve iicret agisindan

olumlu bir izlenim yaratmasina yardimci olmaktadir.

2.7.7. Kurumsal imaj ile ¢calisma iliskileri, calisanin saghgin1 koruma ve giivenligini

saglama fonksiyonu arasindaki iliski

“Calisma iligkileri, genel olarak karar mekanizmalarina katilim, iletisim vb.
yontemlerle calisanlarin moral ve motivasyonlarini arttirarak is ortaminda yonetim ile
calisanlar arasinda pozitif bir atmosfer olugmasini saglamayr amaglar” (Danisman,
2008:44). Gorildiigii iizere; kurum, iyi bir orglitsel iklim ve ¢alisma ortami olusturmak
istiyorsa c¢aligsanlarini yonetim siirecine dahil etmeyi ve iletisim araglarini etkili kullanarak

onlarin gelismesini saglamalidir. Bunun i¢in ¢esitli metodlar bulunmaktadir. Bu metodlar
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arasinda en sik rastlananlar: ¢alisanlar i¢in proje gruplari olusturulmasi, dilek, tavsiye ve
sikayet kutular1 ile kalite ¢emberleridir. Kurumun bu olanaklar1 saglamasi, kurumsal
verimliligi ve performansi arttirmakla birlikte, calisanlarin isyeri ortaminda mutlu,
huzurlu olmasina, moral ve motivasyonunun artmasina ve doyum elde etmesine

yarayacaktir.

Kurumlarin yasalar nezdinde c¢alisanlarin sagligini koruyacak ve giivenligini
saglayacak tedbirler almas1 ve bu konuda olusabilecek risklere, zorluklara ve tehlikelere
karst koruyan bir ¢alisma ortami yaratmasi zorunludur. Kurumsal sosyal sorumluluk
duygusuna sahip olan organizasyonlar, ¢alisanlarin huzuru i¢in saglik ve giivenlikle ilgili
kurum i¢inden dogabilecek sorunlara onlem almakla yetinmeyip kurum disindan da
olusabilecek sorunlara karsi bir koruma kalkani olustururlar. Bu durum da hem
faaliyetlerin aksamadan devam etmesini hem de c¢alisanlarin huzurlu, saglikli ve giiven

icerisinde ¢alismalarin1 saglamaktadir.

Calisma iligkilerine 6nem veren, ¢alisaninin sagligin1 ve giivenligini kontrol altina
alan kurumlar, gerek i¢ c¢evrede gerekse dis ¢evrede ‘insana deger veren, giivenilir,
bakimli ve saglikli bir kurum’ diye nitelendirilirler. Bu niteliklere sahip olan kurumlarin
imaj1 ve itibar1 olumlu etkilenmektedir. Ornegin; fiziksel giice dayanan islerin ¢ok oldugu
kurumlarda bu nitelikler, personel istihdam etme konusunda kuruma avantaj

saglamaktadir.

2.7.8. Kurumsal imaj ile motivasyon yonetimi fonksiyonu arasindaki iliski

Orgiitsel amac ve hedeflere ulasmak icin calisanlarin hedefleri dogrultusunda
beklentilerinin, arzu, istek ve ihtiyaglarinin Orgiit tarafindan karsilanmasi ve galisma
hususunda harekete ge¢melerini saglayan faaliyete motivasyon denir. Calisanlarin, isleri
daha hizly, titiz, 6zenle ve goniilden yapmalarini saglayan motivasyon yonetimi kurumlar

acisinda oldukga 6nemli bir faaliyettir.

Barutgugil’e (2004:371-372) gore kurumsal bagariy1 getirecek, islerin verimliligini
saglayacak  faktorlerden birisi motivasyondur. Organizasyonlarda c¢alisanlarin
davraniglarinin  yonetilmesi, islerine odaklanmasi, caba gdstermesi, islerini severek

canlilik ve kararlilik gostermesi, i tatmininin saglanmasi ve ddiillendirilmesi motivasyon

66



yonetiminin etkinligine baghidir. Bu baglamda motivasyon yonetimi; calisanlarini
harekete gegirip kurumsal amag¢ ve hedefler dogrultusunda yoénlendiren, yeteneklerini
kullandiran, potansiyellerini performansa doniistiiren giic ve giidiilerin etkili yOonetimi

faaliyetidir.

Kurum {ist yonetimi; calisanlarina 6diil, takdir, basar1 belgesi, giic ve yetki verip
iliskilerini ~ giiglendirerek, c¢alisanlarin aktif olma arzusunun tatminine, aidiyet
duygularinin gelisimine, daha etkili kararlar almasina, daha hirsli ¢alismalarina,
yaptiklarinin degerli ve kurum igin yeterli oldugunu gormesine katki saglamaktadir.
Elbette bu yararlarin hepsi, kurumsal imajin ¢alisanlar agisindan olumlu olmasi sonucunu
ortaya cikaracaktir. Motive olmus personele sahip kurumlarin performansi da artacak
hissedarlarin, miisterilerin, potansiyel isgiiciiniin ve tedarik¢iler gibi dis ¢evrenin kurum

ile iligkilerinin artmasini ve kurumun tercih edilmesini saglayacaktir.

2.7.9. Kurumsal imaj ile endiistriyel iliskiler ve bilgi sistemleri fonksiyonlar:

arasindaki iliski

Toplu sozlesmeler ve sendikal faaliyetler gibi endiistriyel iliskiler; 1K birimi
tarafindan yonetilmektedir. IK biriminin bu konudaki gérevi, kurumun ve calisanlarin
cikarlar1 arasinda esgiidim saglamak ve uzlagsmalari hususunda geregini yapmaktir.
“Emegi simgeleyen is¢i ile sermayeyi simgeleyen isverenin uyum iginde ortak hedefler
edinmesi ve kars1 karsiya olmaktan ¢ok yan yana ¢aba harcamasi cagdas bir beklentidir” (
Sabuncuoglu, 2013:288). Bu baglamda, kurum ile calisanlar arasindaki endiistriyel
iligkilerin diizenlenmesi ve gelistirilmesi, kurumsal faaliyetlerin siirekliligi ve ¢alisanlarin

is giivencesinin saglanmasi hususunda 6nem arz etmektedir.

Giiniimiiz degisen rekabet kosullar1 ve enformasyon cag1 sayesinde kurumlar, 1K
departmaninda yapilan operasyonel islemleri bilgisayar destekli programlar sayesinde
yerine getirmektedir. Bu programlar ve bilgi sistemleri; ise alma, atama, nakil, kadrolama,
sicil, izinler, tahakkuk, isten ayrilma, emeklilik islemleri gibi faaliyetlerin yapilmasini da
kolaylastiracaktir. IK departmaniyla ilgili gerekli bilgilerin toplanmasi, degerlendirilmesi
ve analiz edilmesi ile ilgili birimlere dogru olarak tam zamaninda iletilmesini de insan

kaynaklar1 bilgi sistemleri gergeklestirmektedir. Ayrica kurumsal reorganizasyonun
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sonucunda degisen bilgi sistemlerine de ayak uyduracak sekilde personelin egitilmesi ve

yetistirilmesi de insan kaynaklari yonetiminin bir gérevidir.

Kurumlarin IK departmaninda olusturmus oldugu bilgi sistemleri ‘inovasyona
onem veren, degisime teslim olmayan, siirekli kendisini yenileyen bir kurum’ imajini
yansitmaktadir. Endiistriyel iligkileri giiclii sendikal faaliyetlerle gelistiren kurumlar ise
‘maddi ve manevi agidan ¢alisanin haklarinin korundugu bir kurum’ imajin1 vermektedir.
Gerek endistriyel iliskilerin iyi olmasi gerek insan kaynaklari bilgi sistemlerinin var
olmasi, kurumlarin insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan bir adim 6nde olmasina, gii¢li
ve olumlu bir kurumsal imajin olusmasi ve gelismesine katki saglayacaktir. Ancak bu
katki, diger insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinin yapmis oldugu katkilar kadar

olmayacaktir.
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3. ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amact; Iller Bankas1 Anonim Sirketi’nin kurumsal imaj1 ile kurumun
insan kaynaklar1 faaliyetlerini ¢alisanlar nezdinde 6l¢mektir. IKY fonksiyonlarinin kurum
tarafindan etkili, etkin ve verimli bir sekilde yerine getirilmesinin faydast kurumsal imajin
i¢c ve dis muhataplar tarafindan gii¢lii ve olumlu olarak algilanmasinda oldukc¢a biiyiiktiir.
Bu bakimdan arastirmada ¢alisanlarin yani kurumun i¢ ¢evresinin, kurumun insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin kurumsal imaja olan etkisi ve aralarindaki iliski Ol¢tliip
degerlendirilecek ve boylece arastirma, gelecekteki IK fonksiyonlarmin nasil

uygulanacag1 hakkinda kuruma yardimei olup IK biriminin faaliyetlerine 151k tutacaktir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri ve Varsayimlari

Arastirmanin ana hipotezi; “Insan Kaynaklar1 béliimii faaliyetlerinin kurumsal

imaja olumlu etkisi bulunmaktadir.” seklinde olup alt hipotezler ise su sekildedir:

1. Kurumsal imajin olumlu olmasinda, ¢alisan devir hizinin diisiik olmasinin etkisi vardir.
2. Kalifiye ¢alisan istihdam edilmesi ile kurumun imaj1 arasinda bir iligski s6z konusudur.

3. Bankanin gii¢lii ve olumlu bir imaja sahip olmasi ile kurumda uygulanan egitim ve

gelistirme faaliyetleri arasinda bir iliski s6z konusudur.

4. Kurumsal imajin gii¢lii ve olumlu olmasinda, Bankanin sistematik bir kariyer politikasi

benimsemesi ve c¢alisanlarin kariyerlerini gelistirmesi etkin bir rol oynamaktadir.

5. Bankanin kurumsal imaji1 ile Banka iicret yonetimi ve politikalarinin calisanlarini

memnun etmesi arasinda pozitif bir iliski s6z konusudur.

6. Etkin katilimin ve iletisimin saglanarak c¢alisma iligkilerinin olumlu olmasi ile

Bankanin kurumsal imaj1 arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.

7. Bankanin kurumsal imaj1 ile ¢alisanlarinin saghigin1 koruma ve is giivenligini saglama

arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.
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8. Bankanin kurumsal imajinin olumlu olmas: ile ¢alisanlarin motivasyonunu arttirici

uygulamalarin varlig1 arasinda bir iliski s6z konusudur.

9. Bankanin kurumsal imajmin olumlu algilanmasi ile calisanlarin yoneticilerini

begenmesi arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.
10. Bankanin kurumsal imaj1 ile ¢alisanlariin cinsiyeti arasinda bir iliski bulunmaktadir.

11. Bankanin kurumsal imajinin algilanmast ile ¢alisanlarin medeni hali arasinda bir iligki

sOz konusudur.

Arastirmada veri elde etmek icin kullanilan Ek-1’deki anketin, ILBANK A.S.’deki
IK faaliyetleri ile kurumsal imaj1 arasindaki iliskiyi ve kurumu IKY fonksiyonlar1 bazinda
nasil algiladiklarin1 6l¢tiigli ve calisan personelin anketi cevaplandirirken diiriist bir

sekilde ve 6zenle hareket ettikleri varsayilmaktadir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada, ILBANK A.S.’nin IKY fonksiyonlar1 ile kurumsal imaj1 arasindaki
iliskiyi Olclip degerlendirmek amaciyla Ek-1’de belirtilen anket g¢alisanlar nezdinde

uygulanarak ana hipotez ve alt hipotezleri analiz edilmeye galisilmistir.

Ek-1de belirtilen anketin hazirlanmasinda Hale Caner’in Kurumsal Imajmn
Gelistirilmesinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi Etkisi: Ankara’daki Ilag Firmasi

Calisanlarinda Bir Uygulama adli ¢alismasinin katkis1 oldukga biiytiktiir.

Ankete katilim saglayan ILBANK calisanlarinin demografik dzellikleri olan; yast,
cinsiyeti, medeni hali, egitim seviyesi, kurumdaki c¢aligma siiresi, pozisyonu ve almakta
oldugu net iicret araligi gibi veriler SPSS kullanilarak c¢oziimlenmeye ¢alisilmistir.
“Hipotezler ise yine SPSS programi araciliiyla Ki-Kare yontemi ile degerlendirilmistir”

(Caner, 2013:61).
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3.4. Arastirmanin Orneklemi ve Evreni

Aragtirma, ILBANK A.S. yénetici pozisyonlarmin disinda calisanlara uygulanmis
olup, bu pozisyonlarda ¢alisan personelin tahmini 2100 civarinda oldugu tespit edilmistir.
Calisan personelin katkisiyla ve sarf edilen ¢abalarla 702 personelin aragtirmaya katilimi

saglanmistir.

ILBANK ’ta calisan personelden 702 kadar personel anketi cevaplamis olup bu

arastirmada 702 personelin doldurmus oldugu anket degerlendirme kapsamina alinmistir.
3.5. Arastirmanin Verilerini Elde Etme Yontemi

Aragtirmanin verilerini elde etmek icin Ek-1’deki “Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Fonksiyonlar1 ile Kurumsal Imaj Arasindaki iliski” adli anket ¢alismasi calisanlara
uygulanmistir. Anket calismasi iki béliimden olusmakta olup ilk bdliimde; ILBANK A.S.
calisanlarinin demografik ozelliklerini ortaya ¢ikarmak icin yedi adet soru bulunmaktadir.
Ikinci boliimde ise, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 ile kurumsal imaj arasindaki
iliskiyi ortaya c¢ikarmak ve ILBANK A.S.’nin kurumsal imaji ile IKY islevlerinin
calisanlar nezdinde degerlendirilmesini saglamak amaciyla yirmi tii¢ adet soru

bulunmaktadir.

Anket caligmasmin ilk boéliimiinde c¢alisanlara demografik 6zelliklerini ortaya
¢tkarmak icin sorulan sorulara ilgili segenekler eklenmistir. ikinci boliimde sorulan
sorulara yanit vermede ise; besli likert tipi 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lgegin segenekleri ise;
‘Kesinlikle Katilmiyorum’, ‘Katilmiyorum’, ‘Kararsizim’, ‘Katiliyorum’ ve ‘Kesinlikle

Katiliyorum’ seklindedir.
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3.6. Arastirmanin Giivenirlik Analizi

Calismada kullanilan 6l¢egin giivenilirlik diizeyinin belirlenmesi i¢in giivenilirlik

analizi yapilmis ve Cronbach’s Alfa Katsayis1 elde edilmistir.

Cronbach’ s Alfa Katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme 6lgiiti;

0.00 < a <0.40 ise olgek giivenilir degildir.
0.40 <0 <0.60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir.
0.60 < a < 0.80 ise dlgek oldukea giivenilirdir.

0.80 < a < 1.00 ise dlcek yliksek derecede giivenilirdir.

23 maddeden olusan 0lcek icin elde edilen Cronbach Alfa Katsayis1 0,885 olup
Olcegin yiiksek derecede giivenilir oldugu goriilmektedir.

3.7. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmadaki verilerin analizi yapilirken sonuglarin anlamliligi i¢in 5°li Likert
Olgegi'nin  ‘Katilmiyorum® segenegi 1 puan, ‘Kararsizim’ segenedi 2 puan ve
‘Katiliyorum’ segenegi 3 puan olarak birlestirilerek belirlenmis ve SPSS programinda

birlikte degerlendirilmistir. Hipotezler degerlendirilirken de bu siklara gore analiz

edilmistir.

3.7.1. Arastirmadaki katimcilara ait demografik bilgilerin dagilim

Katilimcilara ait demografik bilgilerin dagilimi frekans analizi ile belirlenmis ve

Cizelge 3.1°de verilmistir.
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Cizelge 3.1. Aragtirmaya katilanlarin demografik bilgileri

n %
18-25 11 1,6
26-35 318 45,3
36-45 121 17,2
Yas 46-60 236 33,6
61 ve tizeri 16 2,3
Total 702 100,0
Erkek 464 66,1
Cinsiyet Kadin 238 33,9
Total 702 100,0
Evli 502 715
Medeni Durum Bekar 200 28,5
Total 702 100,0
Lise 32 4,6
On lisans 20 2,8
. Lisans 400 57,0
Egiim Durumu Yiiksck Lisans 230 32,8
Doktora 20 2,8
Total 702 100,0
0-3 150 21,4
4-9 216 30,8
. 10-15 87 12,4
Kurumda c¢alisilan siire 16-25 134 191
25 yil izeri 115 16,4
Total 702 100,0
Biiro personeli 31 4.4
Teknik uzman yardimcisi 87 12,4
Uzman yardimeisi 62 8,8
i Teknik Uzman 242 34,5
Pozisyon Uzman 227 32,3
Yonetim personeli 34 4.8
Diger 19 2,7
Total 702 100,0
0-2500 TL 8 1,1
2501-3600 TL 160 22,8
. 3601-4750 TL 349 49,7
Net Ucret 4751-6000 TL 179 255
6000 TL ve tizeri 6 9
Total 702 100,0

Katilimcilarin yas gruplarma gore dagilimi incelendiginde; 18-25 yas grubunda

olanlarin oram %1,6; 26-35 yas grubunda olanlarin oran1 %45,3; 26-35 yas grubu kisilerin
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orani %45,3, 36-45 yas grubu kisilerin orani ise %17,2’dir. 46-60 yas grubu kisilerin orani
%33,6 iken 61 ve lizeri yas grubu kisilerin oran1 %2,3 tiir.

m18-25 m26-35 m36-45 m46-60 mo6l ve lizeri

Sekil 3.1. Katilimcilarin yas gruplarina gore dagilimlari

Katilimeilarin - cinsiyete gore dagilimlart incelendiginde; %66,1°inin  erkek,

%33,9’unun ise kadin oldugu goriilmektedir.

m Erkek ®mKadm

Sekil 3.2. Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimlari

Katilimeilarin medeni duruma goére dagilimlart incelendiginde; %72’sinin evli,

%28’inin ise bekar oldugu goriilmektedir.
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mEvli mBekar

Sekil 3.3. Katilimcilarin medeni hale gore dagilimlar

Katilimecilarin -~ egitim  durumlarma gére dagilimlar1 incelendiginde; lise
mezunlariin orani %4,6, 6n lisans mezunlarinin oran1 %2,8; lisans mezunlarinin orani ise

%57°dir. Yiksek lisans mezunlarinin orami %32,8 iken, doktora mezunlarinin orani

%2,8’dir.

mLise ®mOnlisans ®Lisans ™ Yiiksek Lisans = Doktora

3% 4% 3%

Sekil 3.4. Katilimcilarin egitim durumlarina gére dagilimlar

Kurumda calisilan siireye gore dagilim incelendiginde; 0-3 yil arasi calisanlarin
orani %21,4; 4-9 yil arasi c¢alisanlarin oram1 %30,8; 10-15 yil siire ile ¢alisanlarin oran
%12,4°tlir. 16-25 yil siire ile c¢alisanlarin oran1 %19,1 iken 25 yil ve {iizeri siiredir

caligsanlarin oran1 %16,4’tiir.

75



m(0-3 m4-9 =10-15 m16-25 m25 yil lizeri

Sekil 3.5. Kurumda caligilan siireye gére dagilim

Katilimcilarin  pozisyonlar1 incelendiginde; biiro personeli orani %4,4; teknik
uzman yardimcist orant %12,4 olup, uzman yardimcisi oran1 %8,8°dir. Teknik uzmanlarin
orani %34,5; uzmanlarin oranm ise %32,3’tlir. Yonetim personeli oram1 %4,8 iken diger

pozisyonda olan personel orani ise %2,7’dir.
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Sekil 3.6. Katilimcilarin pozisyon dagilimlari
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Katilimcilarin aldiklart net ticrete gore dagilim incelendiginde; 0-2500 TL net geliri
olanlarin orani %1,1; 2501-3600 TL geliri olanlarin oran1 %22,8; 3601-4750 TL net geliri

olanlarin oran1 %49,7’dir. 6000 TL ve lizeri net geliri olanlarin orani ise %0,9’dur.

m(0-2500 TL m 2501-3600 TL 3601-4750 TL
m4751-6000 TL = 6000 TL ve tizeri
1% 1%

|

Sekil 3.7. Katilimcilarin aldiklari net {icrete gére dagilimlari

3.7.2. Arastirma hipotezlerinin analizi

Bu boéliimde anket ¢alismasinin ikinci kismindaki sorular vasitasiyla ulasilmak

istenen ana hipotez ve ana hipotezin alt hipotezleri analiz edilecek ve degerlendirilecektir.

Ana Hipotez

Arastirmadaki alt hipotezlerin tamamiyla, kurumsal imajin insan kaynaklari
uygulamalariyla olan iliskisi ve etkilenip etkilenmedigi Sl¢iilmiistiir. Biitlin alt hipotezleri
iceren ana hipotez; “Insan kaynaklar1 bliimii faaliyetlerinin kurumsal imaja olumlu etkisi
bulunmaktadir.” ise anket calismasmin 3. sorusu ‘Insan kaynaklar1 departmanimin
kurumsal imaja olumlu etkisi bulunmaktadir.” calisanlar tarafindan cevaplanmis ve

hipoteze %72,2 oraninda katildiklar1 goriilmiistiir.
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Cizelge 3.2. Kurumsal imaj ile insan kaynaklar1 birimi arasindaki iliski

n %
) Katilmiyorum 83 11,8
Insan Kaynaklari departmaninin - [y~ - o 112 16.0
kurumsal imaja olumlu etkisi Kahlvorum =07 72’2
bulunmaktadir. Y ’
Total 702 100,0

Insan kaynaklar1 departmaninin kurumsal imaja etkisinin bulundugu ifadesine
katilmayanlarin oran1 %11,8; bu konuda kararsiz olanlarin oran1 %16; katilanlarin orani ise

%72,2’dir.

80 -
70 -
60 -
50 -
40 -
30 -
20 -

Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum

Sekil 3.8. Kurumsal imaj ile IK birimi arasindaki iliskinin cubuk grafik gésterimi

Hipotez 1

HO: Kurumsal imajin olumlu olmasinda, ¢alisan devir hizinin diisiik olmasimnin

etkisi yoktur.

H1: Kurumsal imajin olumlu olmasinda, ¢alisan devir hizinin diisilk olmasinin

etkisi vardir.

Hipoteze ulagsmak i¢in anket ¢calismasinin 4. (Calistigim kurumun imaji gii¢li ve
olumludur.) ve 5. (Calismakta oldugum kurumda galisan devir hiz1 diisiiktiir.) sorulari

kullanilmastir.
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Cizelge 3.3. Kurumsal imaj ile ¢alisan devir hiz1 arasindaki iligki

5. Calismakta oldugum kurumda c¢aligan
devir hiz1 diisiiktiir. Total
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
n 23 23 45 91
Katil 9
atdmiyorum 1% o5 304 25,3% 49,5% 1?,2'0
4. Calistigim n 23 59 83 165
kurumun imaj1
e K 0
giiclii ve ararsizam 1% 13,904 Ba% | 503% | 0"
olumludur. 2
n 128 119 199 446
Katil 0
aulyorum %1 58 704 267% | 446% | 00"
Total n 174 201 327 702
0,
o 24.8% 86% | 466% | o

Ki kare = 15,493; p= 0,004

Kurumsal imajin gii¢lii olmast durumuna katilim ile “Calismakta oldugum kurumda
calisgan devir hizi disiiktiir.” ifadesine katilim arasindaki iliski incelendiginde;
katilimcilarin ¢alistiklart kurumun imajmin giiglii ve olumlu oldugunu diistinmeyenlerin
%25,3’0 “Calismakta oldugum kurumda ¢alisan devir hizi diigiiktiir.” ifadesine
katilmiyorum, %25,3’1 kararsizim, %49,5’1 ise katiliyorum cevabi vermistir. Calistiklar
kurumun imajinin giicli ve olumlu oldugunu konusunda kararsiz olanlarmm %13,9’u
“Calismakta oldugum kurumda ¢alisan devir hiz1 diisiiktiir.” ifadesine katilmiyorum,
%35,8’1 kararsizim, %250,3’li ise katiliyorum cevabr vermistir. Calistiklart kurumun
imajinin giiglii ve olumlu oldugunu diisiinenlerin %28,7’s1 “Calismakta oldugum kurumda
calisan devir hiz1 diigiiktiir.” ifadesine katilmiyorum, %26,7’si kararsizim, %44,6’s1 ise
katiliyorum cevabr vermistir. Kurumsal imajin giicli olmasi durumuna katilim ile
“Calismakta oldugum kurumda ¢alisan devir hiz1 distktiir.” ifadesine katilim arasinda
anlaml diizeyde bir iligski bulunmaktadir (p<0,05). Bu sebeple HO hipotezi reddedilmis ve
HI1 hipotezi kabul edilmistir. Ayrica, ¢alistigi kurum imajinin gii¢lii ve olumlu oldugu
konusunda kararsiz olanlar digerlerine gore kurumda calisan devir hizinin diisiik oldugu

fikrine daha az diizeyde katilmamaktadir.

79



Hipotez 2

HO: Kalifiye calisan istihdam edilmesi ile Bankanin kurumsal imaj1 arasinda bir

iliski s6z konusu degildir.

H2: Kalifiye calisan istihdam edilmesi ile Bankanin kurumsal imaji1 arasinda bir

iligki s6z konusudur.

Hipoteze ulasmak i¢in anket calismasinin 4. (Calistigim kurumun imaji gli¢li ve
olumludur.) ve 8. (Calismakta oldugum kurumun ise alim yontemleri kalifiye personelin

kurumu tercih ederek ise yerlestirilmesini saglamaktadir.) sorular1 kullanilmistir.

Cizelge 3.4. Kurumsal imaj ile kalifiye personel istihdam etme arasindaki iliski

8. Calismakta oldugum kurumun ise alim
yontemleri kalifiye personelin kurumu
tercih ederek ise yerlestirilmesini Total
saglamaktadir.
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
n 44 23 24 91
Katil 0
atimiyorum % 18 404 253% | 264% | 0)°
4. Calistigim n a1 56 68 165
kurumun imaj1
e K 0
giiclii ve ararsizim % 24.8% 33,9% 41,2% 1%9’0
olumludur. 0
n 34 93 319 446
Katil 0
atiyorum: 1% 5 694 20,9% 71,5% 1?)2’0
Total n 119 172 411 702
0
ol 17.0% 245% | 585% | 00"

Ki kare =127,726 ; p= 0,000

Kurumsal imajin giiclii olmas1 durumuna katilim ile “Caligmakta oldugum kurumun
ise alim yontemleri kalifiye personelin kurumu tercih ederek ise yerlestirilmesini
saglamaktadir.” ifadesine katilim arasindaki iliski incelendiginde; katilimcilarin galistiklar
kurumun imajmin gliglii ve olumlu oldugunu diisiinmeyenlerin %48,4’i “Caligmakta
oldugum kurumun ise alim yontemleri kalifiye personelin kurumu tercih ederek ise
yerlestirilmesini saglamaktadir.” ifadesine katilmiyorum, %25,3’{ kararsizim, %26,4’{ ise

katiliyorum cevab1 vermistir. Calistiklart kurumun imajinin giiclii ve olumlu oldugunu
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konusunda kararsiz olanlarin %24,8’1 “Calismakta oldugum kurumun ise alim yontemleri
kalifiye personelin kurumu tercih ederek ise yerlestirilmesini saglamaktadir.” ifadesine
katilmiyorum, %33,9’u kararsizim, %41,2’si ise katiliyorum cevabi vermistir. Calistiklar
kurumun imajimin gii¢lii ve olumlu oldugunu diisiinenlerin %7,6’s1 “Caligsmakta oldugum
kurumun ise alim yontemleri kalifiye personelin kurumu tercih ederek ise yerlestirilmesini
saglamaktadir.” ifadesine katilmiyorum, %:20,9’u kararsizim, %71,5’1 ise katiliyorum
cevabr vermistir. Kurumsal imajin giicli olmasi durumuna katilim ile “Calismakta
oldugum kurumun ise alim yontemleri kalifiye personelin kurumu tercih ederek ise
yerlestirilmesini saglamaktadir.” ifadesine katilim arasinda anlamli diizeyde bir iliski
bulunmaktadir (p<0,05). Bu sebeple katilimcilar, HO hipotezini reddedip H2 hipotezini

kabul etmistir. Ayrica, ¢alisgtigi kurum imajinin giiglii ve olumlu oldugu diisiinenlerin

ifadeye katilim orani1 digerlerinden anlamli derecede daha yiiksektir.

Hipotez 3

HO: Bankanin giiclii ve olumlu bir imaja sahip olmasi ile kurumda uygulanan

egitim ve gelistirme faaliyetleri arasinda bir iliski s6z konusu degildir.

H3: Bankanin gii¢lii ve olumlu bir imaja sahip olmasi ile kurumda uygulanan

egitim ve gelistirme faaliyetleri arasinda bir iliski s6z konusudur.

Hipoteze ulagsmak icin anket calismasinin 4. (Calisti§im kurumun imaj1 giiglii ve
olumludur.), 10. (Calismakta oldugum kurum, yeterli diizeyde egitim faaliyeti
diizenlemektedir.) ve 11. (Calistigim kurumda iist kademedeki yoneticiler, c¢alisanlarin

gelisimini saglamaktadir.) sorular1 kullanilmastir.
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Cizelge 3.5. Kurumsal imaj ile kurumun egitim faaliyetleri arasindaki iliski

10. Calismakta oldugum kurum, yeterli
diizeyde egitim faaliyeti
diizenlemektedir. Total
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
n 74 10 7 91
Katil g
atimiyorum % g1 304 11,0% 7,7% 1?,2'0
4. Gahstigim n 106 42 17 165
kurumun imaj1 5
giiclii ve Kararsizim 191 g4 205 255% | 103% |00
olumludur. 0
n 169 143 134 446
Katil g
aulyorum 1% 37 904 2% | 300% | 0)°
Total n 349 195 158 702
[0)
o 497% 278% | 225% | 0)°

Ki kare = 81,380; p= 0,000

Kurumsal imajin gii¢lii olmast durumuna katilim ile “Calismakta oldugum kurum,
yeterli diizeyde egitim faaliyeti diizenlemektedir.” ifadesine katilim arasindaki iliski
incelendiginde; katilimcilarin ¢alistiklart kurumun imajinin giiclic ve olumlu oldugunu
diisiinmeyenlerin %81,3’1 “Calismakta oldugum kurum, yeterli diizeyde egitim faaliyeti
diizenlemektedir.” ifadesine katilmiyorum, %11°1 kararsizim, %?7,7°st ise katiliyorum
cevab1l vermistir. Calistiklar1 kurumun imajimin giiclii ve olumlu oldugunu konusunda
kararsiz olanlarin %64,2’si “Caligmakta oldugum kurum, yeterli diizeyde egitim faaliyeti
diizenlemektedir.” ifadesine katilmiyorum, %25,5’1 kararsizim, %10,3’1 ise katiliyorum
cevabr vermistir. Calistiklar1 kurumun imajinin giiclii ve olumlu oldugunu diisiinenlerin
%37,9’u “Calismakta oldugum kurum, yeterli diizeyde egitim faaliyeti diizenlemektedir.”
ifadesine katilmiyorum, %32,1°1 kararsizim, %30’u ise katiliyorum cevabi vermistir.
Kurumsal imajin giiclii olmasi durumuna katilim ile “Calismakta oldugum kurum, yeterli
diizeyde egitim faaliyeti diizenlemektedir.” ifadesine katilim arasinda anlamli diizeyde bir
iligki bulunmaktadir (p<0,05). Calistigt kurum imajinin giiglii ve olumlu oldugu

diistinenlerin ifadeye katilim oran1 digerlerinden anlamli derecede daha ytiksektir.
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Cizelge 3.6. Kurumsal imaj ile kurumun gelistirme faaliyetleri arasindaki iliski

11. Calistigim kurumda tist kademedeki
yoneticiler, ¢calisanlarin gelisimini
saglamaktadir. Total
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
n 74 14 3 91
Katil 0
atdmiyorum %) g7 304 15,4% 3,3% 1?,2'0
4. Calistgim n 94 50 21 165
kurumun imaj1 5
siiclii ve Kararsizim 1% o7 504 30,3% 12,7% 1?,9'0
olumludur. 2
n 118 157 171 446
Katil 0
aulyorum 1% o6 504 2% | 383% | 0
Total n 286 221 195 702
0,
o 407% 5% | 278% | o)°

Ki kare =130,306; p=0,000

Kurumsal imajin gii¢lii olmasi durumuna katilm ile “Calistigim kurumda iist
kademedeki yoneticiler, ¢alisanlarin gelisimini saglamaktadir.” ifadesine katilim arasindaki
iliski incelendiginde; katilimcilarin c¢alistiklar1 kurumun imajinin giicli ve olumlu
oldugunu diisinmeyenlerin %81,3’i “Calismakta oldugum kurum, yeterli diizeyde egitim
faaliyeti diizenlemektedir.” ifadesine katilmiyorum, %15,4’i kararsizim, 9%3,3’i ise
katiliyorum cevabr vermistir. Calistiklart kurumun imajinin giiglii ve olumlu oldugunu
konusunda kararsiz olanlarin %57’si “Calistigim kurumda iist kademedeki yoneticiler,
calisanlarin gelisimini saglamaktadir.” ifadesine katilmiyorum, %30,3’li kararsizim,
%10,3’1 ise katiliyorum cevabi vermistir. Calistiklar1 kurumun imajinin gii¢lii ve olumlu
oldugunu diisiinenlerin %37,9’u “Calismakta oldugum kurum, yeterli diizeyde egitim
faaliyeti diizenlemektedir.” ifadesine katilmiyorum, %32,1°1 kararsizzim, %30’u ise
katiliyorum cevabr vermistir. Kurumsal imajin giliglii olmast durumuna katilim ile
“Calismakta oldugum kurum, yeterli diizeyde egitim faaliyeti diizenlemektedir.” ifadesine
katilm arasinda anlamli diizeyde bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Bu sebeple
katilimcilar, HO hipotezini reddedip H3 hipotezini kabul etmistir. Ayrica, ¢alistigi kurum
imajinin gli¢lii ve olumlu oldugu diisiinenlerin ifadeye katilim orani digerlerinden anlamh

derecede daha yiiksektir.
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Hipotez 4

HO: Kurumsal imajin giiclii ve olumlu olmasinda, Bankanin sistematik bir kariyer
politikast benimsemesi ve c¢alisanlarin kariyerlerini  gelistirmesi etkin bir rol

oynamamaktadir.

H4: Kurumsal imajin gii¢lii ve olumlu olmasinda, Bankanin sistematik bir kariyer
politikas1 benimsemesi ve ¢alisanlarin kariyerlerini  gelistirmesi etkin bir rol

oynamaktadir.

Hipoteze ulagmak icin anket ¢alismasinin 4. (Calistigim kurumun imaj1 gii¢lii ve
olumludur.) ve 13. (Calismakta oldugum kurum, etkin bir kariyer politikas1 benimsemekte

ve ¢alisanlarin kariyerlerini gelistirmektedir.) sorular1 kullanilmistir.

Cizelge 3.7. Kurumsal imaj ile kurumun kariyer yonetimi arasindaki iliski

13. Caligmakta oldugum kurum, etkin bir
kariyer politikas1 benimsemekte ve
calisanlarin kariyerlerini Total
gelistirmektedir.
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
n 72 16 3 91
Katil 9
atimiyorum % 24 194 17,6% 3.3% 1?,2'0
4. Calistigim n 120 32 13 165
kurumun imaj1
e K 0
giiclii ve ararsizim 1%\ 22 704 19,4% 9% | 100
olumludur. 2
n 127 162 157 446
Katil 9
atyorum 1% 9g 504 363% | 326 | o
Total n 319 210 173 702
0
P 45.4% 200% | 246% | 0)°

Ki kare =150,674; p= 0,000

Kurumsal imajin gii¢lii olmasi durumuna katilim ile “Calismakta oldugum kurum,
etkin bir kariyer politikast benimsemekte ve galisanlarin kariyerlerini gelistirmektedir”
ifadesine katilim arasindaki iliski incelendiginde; katilimecilarin calistiklart kurumun
imajiin giiclii ve olumlu oldugunu diistinmeyenlerin %79,1°’1 “Calismakta oldugum

kurum, etkin bir kariyer politikast benimsemekte ve calisanlarin kariyerlerini
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gelistirmektedir” ifadesine katilmiyorum, %17,6’s1 kararsizim, %3,3’l ise katiliyorum
cevabr vermigtir. Calistiklart kurumun imajimin giiglii ve olumlu oldugunu konusunda
kararsiz olanlarin %72,7’si “Calismakta oldugum kurum, etkin bir kariyer politikasi
benimsemekte ve ¢alisanlarin kariyerlerini gelistirmektedir.” ifadesine katilmiyorum,
%19,4’1 kararsizim, %7,9’u ise katiliyorum cevabit vermistir. Calistiklart kurumun
imajinin giicli ve olumlu oldugunu diisiinenlerin %28,5’1 “Calismakta oldugum kurum,
etkin bir kariyer politikasi benimsemekte ve c¢alisanlarin kariyerlerini gelistirmektedir”
ifadesine katilmiyorum, %36,3’1i kararsizim, %35,2°si ise katiliyorum cevabi vermistir.
Kurumsal imajin gii¢lii olmast durumuna katilim ile “Calismakta oldugum kurum, etkin bir
kariyer politikas1 benimsemekte ve calisanlarin kariyerlerini gelistirmektedir” ifadesine
katilim arasinda anlamli diizeyde bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Bu sebeple
katilimcilar, HO hipotezini reddedip H4 hipotezini kabul etmistir. Ayrica, ¢alistigi kurum
imajinin gii¢lii ve olumlu oldugu diisiinenlerin ifadeye katilim orani digerlerinden anlaml

derecede daha yiiksektir.

Hipotez 5

HO: Bankanin kurumsal imaj1 ile Banka iicret yonetimi ve politikalarinin

calisanlarini memnun etmesi arasinda pozitif bir iliski s6z konusu degildir.

HS5: Bankanin kurumsal imaj1 ile Banka {cret yonetimi ve politikalarinin

caligsanlarini memnun etmesi arasinda pozitif bir iliski s6z konusudur.

Hipoteze ulagmak i¢in anket ¢alismasinin 4. (Calistigim kurumun imaj1 giiclii ve
olumludur.) ve 15. (Calismakta oldugum kurumda etkin bir {icret politikas1 uygulanmakta

ve licret yonetimi yapilmaktadir.) sorular1 kullanilmistir.
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Cizelge 3.8. Kurumsal imaj ile kurumun iicret yonetimi arasindaki iligki

15. Calismakta oldugum kurumda etkin
bir iicret politikasi uygulanmakta ve Total
iicret yonetimi yapilmaktadir. ota
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
n 52 16 23 91
Katil 0
atdmiyorum %) 57 104 17,6% 25,3% 1?,2'0
4. Calistgim n 59 53 53 165
kurumun imaj1 5
giiclii ve Kararsizim 19 35 05 21% | 321% |0)°
olumludur. 2
n 90 131 225 446
Katil 0
atfyorum 1% | 54 904 204% | 504% 1?,2'0
Total n 201 200 301 702
0,
0 286% 285% | 429% | 0)°

Ki kare =61,566; p=0,000

Kurumsal imajin gii¢lii olmas1 durumuna katilim ile “Caligmakta oldugum kurumda
etkin bir {icret politikas1 uygulanmakta ve {icret yonetimi yapilmaktadir.” ifadesine katilim
arasindaki iligki incelendiginde; katilimcilarin ¢alistiklart kurumun imajmin giiclii ve
olumlu oldugunu diisiinmeyenlerin %57,1’1 “Calismakta oldugum kurumda etkin bir iicret
politikas1 uygulanmakta ve iicret yonetimi yapilmaktadir.” ifadesine katilmiyorum,
%17,6’s1 kararsizim, %25,3’1 ise katiliyorum cevabi vermistir. Calistiklart kurumun
imajinin giiclic ve olumlu oldugunu konusunda kararsiz olanlarin %35,8’i “Calismakta
oldugum kurumda etkin bir iicret politikasi uygulanmakta ve ticret ydnetimi
yapilmaktadir.” ifadesine katilmiyorum, %32,1°1 kararsizim, %32,1°1 ise katiltyorum
cevabr vermistir. Calistiklart kurumun imajmin gii¢lii ve olumlu oldugunu diislinenlerin
%20,2’s1 “Calismakta oldugum kurumda etkin bir iicret politikas1 uygulanmakta ve iicret
yonetimi yapilmaktadir.” ifadesine katilmiyorum, %29,4°ti kararsizim, %50,4’i ise
katiliyorum cevabr vermistir. Kurumsal imajin giliglii olmast durumuna katilim ile
“Calismakta oldugum kurumda etkin bir ticret politikas1 uygulanmakta ve ticret yonetimi
yapilmaktadir.” ifadesine katilim arasinda anlamli diizeyde bir iliski bulunmaktadir
(p<0,05). Bu nedenle katilimcilar, HO hipotezini reddedip HS hipotezini kabul etmistir.

Ayrica, ¢alistigl kurum imajinin gii¢lii ve olumlu oldugu diisiinenlerin ifadeye katilim orani

digerlerinden anlamli derecede daha yiiksektir.
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Hipotez 6

HO: Etkin katilimin ve iletisimin saglanarak ¢alisma iligkilerinin olumlu olmasi ile

Bankanin kurumsal imaj1 arasinda pozitif bir iliski bulunmamaktadir.

H6: Etkin katilimin ve iletisimin saglanarak ¢alisma iligkilerinin olumlu olmasi ile

Bankanin kurumsal imaj1 arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Hipoteze ulagsmak i¢in anket ¢alismasinin 4. (Calistigim kurumun imaj1 giicli ve
olumludur.) ve 17. (Calismakta oldugum kurumda calisma iliskileri pozitiftir, etkin

katilima ve iletisime 6nem verilir.) sorular1 kullanilmistir.

Cizelge 3.9. Kurumsal imaj ile kurumun ¢alisma iliskileri arasindaki iligki

17. Calismakta oldugum kurumda
calisma iliskileri pozitiftir, etkin katilima
o . Total
ve iletisime 6nem verilir.
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
n 62 15 14 91
Katil 0
atdmiyorum %) gg 104 16,5% 15,4% 1?,2'0
4. Caligtigim n 57 69 39 165
kurumun imaj1
. K 0
gilii ve ararstm. 1% 34 50 agw | 236% | 0)°
olumludur. 2
n 60 128 258 446
Katil 0
aulyorum: %113 504 87% | 578% | o
Total n 179 212 311 702
0
% 2550 02% | 443% | 00°

Ki kare =160,473; p=0,000

Kurumsal imajin giiglii olmas1 durumuna katilim ile “Caligmakta oldugum kurumda
caligma iliskileri pozitiftir, etkin katilima ve iletisime 6nem verilir.” ifadesine katilim
arasindaki iligki incelendiginde; katilimcilarin ¢alistiklar1 kurumun imajmin giiclii ve
Olumlu oldugunu diistinmeyenlerin %68,1°’1 “Calismakta oldugum kurumda calisma
iliskileri pozitiftir, etkin katilima ve iletisime Onem verilir.” ifadesine katilmiyorum,
%16,5’1 kararsizim, %15,4’1 ise katiliyorum cevabi vermistir. Calistiklart kurumun
imajimin giliglii ve olumlu oldugunu konusunda kararsiz olanlarin %34,5’1 “Caligmakta

oldugum kurumda c¢alisma iligkileri pozitiftir, etkin katilima ve iletisime 6nem verilir.”
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ifadesine katilmiyorum, %41,8’1 kararsizim, %?23,6’s1 ise katiliyorum cevabi vermistir.
Calistiklart  kurumun imajinin = giiclii ve olumlu oldugunu disiinenlerin  %13,5’1
“Calismakta oldugum kurumda caligsma iligkileri pozitiftir, etkin katilima ve iletisime 6nem
verilir.” ifadesine katilmiyorum, %28,7’si kararsizim, %57,8’1 ise katiliyorum cevabi
vermistir. Kurumsal imajin giiglii olmasi durumuna katilim ile “Calismakta oldugum
kurumda c¢aligma iligkileri pozitiftir, etkin katilima ve iletisime 6nem verilir.” ifadesine
katilim arasinda anlamli diizeyde bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Bu nedenle, HO
hipotezi reddedilmis ve H1 hipotezi kabul edilmistir. Ayrica, ¢alistigi kurum imajinin
giiclii ve olumlu oldugu diislinenlerin ifadeye katilim orani digerlerinden anlamli derecede

daha ytiksektir.

Hipotez 7

HO: Bankanin kurumsal imaj1 ile ¢alisanlarinin sagligin1 koruma ve is giivenligini

saglama arasinda pozitif bir iligki bulunmamaktadir.

H7: Bankanin kurumsal imaji1 ile ¢alisanlarinin sagligin1 koruma ve is giivenligini

saglama arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Hipoteze ulagmak i¢in anket ¢alismasinin 4. (Calistigim kurumun imaj1 giiclii ve
olumludur.) ve 19. (Calismakta oldugum kurumda, ¢alisanin saghigi ve is giivenligi ile

ilgili 6nlemler alinmaktadir.) sorular1 kullanilmagtir.
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Cizelge 3.10. Kurumsal imaj ile kurumun ¢alisanlarinin saghgi ve is giivenligi faaliyetleri
arasindaki iliski

19. Calismakta oldugum kurumda,
calisanin saglig1 ve is giivenligi ile ilgili Total
Onlemler alinmaktadir. ota
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
n 35 24 32 91
Katil 0
atimiyorum % g 5oy 264% | 352% | 0
4. Caligtigim n 33 58 74 165
kurumun imaj1
. K 0
giiclii ve ararszm— 1% 90,00 2% | a48% | 0)°
olumludur. 0
n 31 92 323 446
Katil 0
atyorum 1% 7 104 20,6% 72,4% 1?,2'0
Total n 99 174 429 702
0
ol 141% 248% | 611% | 0)°

Ki kare =95,391; p=0,000

Kurumsal imajin giicli olmast durumuna katilim ile “Calismakta oldugum
kurumda, c¢alisanin sagligi ve is gilivenligi ile ilgili onlemler alinmaktadir.” ifadesine
katilim arasindaki iligki incelendiginde; katilimeilarin ¢alistiklart kurumun imajimin giiglii
ve olumlu oldugunu diisiinmeyenlerin %38,5’1 “Calismakta oldugum kurumda, ¢alisanin
saglig1 ve is giivenligi ile ilgili onlemler alinmaktadir.” ifadesine katilmiyorum, %26,4’i
kararsizim, %35,2’si ise katiliyorum cevabi vermistir. Calistiklar1t kurumun imajinin giigli
ve olumlu oldugunu konusunda kararsiz olanlarin %20°si “Calismakta oldugum kurumda,
calisanin saghig: ve is giivenligi ile ilgili onlemler alinmaktadir.” ifadesine katilmiyorum,
%35,2’s1 kararsizim, %44,8’1 ise katiliyorum cevabi vermistir. Calistiklart kurumun
imajinin gili¢lii ve olumlu oldugunu diistinenlerin %7’s1 “Caligmakta oldugum kurumda,
calisanin saglig1 ve i1s giivenligi ile ilgili 6nlemler alinmaktadir.” ifadesine katilmiyorum,
%20,6’s1 kararsizim, %72,41 ise katiltyorum cevabi vermistir. Kurumsal imajin giiglii
olmast durumuna katilim ile “Calismakta oldugum kurumda, calisanin sagligi ve is
giivenligi ile ilgili onlemler alinmaktadir. ifadesine katilim arasinda anlamli diizeyde bir
iligki bulunmaktadir (p<0,05). Bu nedenle HO hipotezi reddedilmis ve H1 hipotezi kabul
edilmistir. Ayrica, ¢alistigi kurum imajinin giiglii ve olumlu oldugu diislinenlerin ifadeye

katilim oran1 digerlerinden anlamli derecede daha yiiksektir.
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Hipotez 8

HO: Bankanin kurumsal imajinin olumlu olmasi ile ¢alisanlarin motivasyonunu

arttiric1 uygulamalarin varligi arasinda bir iliski s6z konusu degildir.

HS8: Bankanin kurumsal imajinin olumlu olmasi ile ¢alisanlarin motivasyonunu

arttirict uygulamalarin varligi arasinda bir iliski s6z konusudur.

Hipoteze ulagsmak i¢in anket ¢alismasinin 4. (Calistigim kurumun imaj1 giiclii ve
olumludur.) ve 21. (Calismakta oldugum kurumda motivasyonu arttirici uygulamalar

bulunmaktadir.) sorular1 kullanilmastir.

Cizelge 3.11. Kurumsal imaj ile kurumun motivasyon uygulamalari arasindaki iliski

21. Calismakta oldugum kurumda
motivasyonu arttirict uygulamalar Total
bulunmaktadir. ota
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
n 77 12 2 91
Katil 9
atdmiyorum 1% g4 gog 13,2% 2,2% 1?,2'0
4. Calistigim n 119 41 5 165
kurumun imaj1
. K 0
gilii ve ararstzm. 1% 75 19 248% | 30% |0
olumludur. 2
n 162 162 122 446
Katil m |9
atiiyorum: 1% 36 304 3% | 274% | 0)°
Total n 358 215 129 702
0,
o 5100 06% | 184% | 0)°

Ki kare =122,668; p=0,000

Kurumsal imajin gii¢lii olmasi durumuna katilim ile “Calismakta oldugum kurumda
motivasyonu arttirict uygulamalar bulunmaktadir.” ifadesine katilim arasindaki iliski
incelendiginde; katilimcilarin ¢alistiklart kurumun imajimin giiglii ve olumlu oldugunu
diginmeyenlerin = %84,6’s1  “Calismakta oldugum kurumda motivasyonu arttirict
uygulamalar bulunmaktadir.” ifadesine katilmiyorum, %13,2’si kararsizim, %2,2’si ise
katiliyorum cevabr vermistir. Calistiklart kurumun imajinin giiglii ve olumlu oldugunu
5 «

konusunda kararsiz olanlarin %72,1°1 “Caligmakta oldugum kurumda motivasyonu arttirici

uygulamalar bulunmaktadir.” ifadesine katilmiyorum, %?24,8’1 kararsizim, %3’l ise
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katiliyorum cevabr vermistir. Calistiklart kurumun imajinin giiglii ve olumlu oldugunu
diistinenlerin %36,3’1 “Caligmakta oldugum kurumda motivasyonu arttirict uygulamalar
bulunmaktadir” ifadesine katilmiyorum, %36,3’1 kararsizim, %27,41i ise katiliyorum
cevabr vermistir. Kurumsal imajin giiclii olmasi durumuna katilim ile “Calismakta
oldugum kurumda motivasyonu arttirict uygulamalar bulunmaktadir” ifadesine katilim
arasinda anlamli diizeyde bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Bu nedenle HO hipotezi
reddedilip HI hipotezi kabul edilmistir. Ayrica, ¢alistig1r kurum imajinin giiclii ve olumlu

oldugu diistinenlerin ifadeye katilim orani digerlerinden anlamli derecede daha yiiksektir.

Hipotez 9

HO: Bankanin kurumsal imajmin olumlu algilanmasi ile ¢alisanlarin yoneticilerini

begenmesi arasinda pozitif bir iligki bulunmamaktadir.

H9: Bankanin kurumsal imajinin olumlu algilanmasi ile ¢alisanlarin yoneticilerini

begenmesi arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.

Hipoteze ulagmak i¢in anket ¢alismasinin 4. (Calistigim kurumun imaji giicli ve
olumludur.) ve 23. (Calistigtm kurumdaki yoneticiler, insan kaynaklar1 yonetim

fonksiyonlarini etkin bir sekilde yerine getirmektedir.) sorular1 kullanilmistir.

Cizelge 3.12. Kurumsal imaj ile yoneticilerin faaliyetleri arasindaki iliski

23. Calistigim kurumdaki yoneticiler,
insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarini Total
etkin bir sekilde yerine getirmektedir. ota
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
n 65 21 5 91
Katil 9
atimiyorum 1% 21 404 23,1% 55% | o
4. Cahstigim n 89 60 16 165
kurumun imaj1
. e K 0
giiclii ve ararszm 1% g3 904 36,4% o.7% | 100
olumludur. 0
n 95 158 193 446
Katil 9
auyorum 1% 51 304 4% | 433% | O0°
Total n 249 239 214 702
0
ol 355% 340% | 305% | 000

Ki kare = 143,973; p=0,000
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Kurumsal imajin giicli olmasi durumuna katilim ile “Calistigim kurumdaki
yoneticiler, insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarin1 etkin bir sekilde yerine
getirmektedir.” ifadesine katilim arasindaki iliski incelendiginde; katilimcilarin ¢alistiklar
kurumun imajimnin giiclii ve olumlu oldugunu diisiinmeyenlerin %71,4’1 “Calistigim
kurumdaki yoneticiler, insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlari etkin bir sekilde yerine
getirmektedir.” ifadesine katilmiyorum, %23,1°1 kararsizim, %35,5’1 ise katiliyorum cevabi
vermistir. Calistiklart kurumun imajinin gii¢lii ve olumlu oldugunu konusunda kararsiz
olanlarin  %53,9’u  “Calistigim kurumdaki yoneticiler, insan kaynaklar1 yOnetim
fonksiyonlarini etkin bir sekilde yerine getirmektedir..” ifadesine katilmiyorum, %36,4’i
kararsizim, %9,7’si ise katiltyorum cevabi vermistir. Calistiklart kurumun imajmin giiglii
ve olumlu oldugunu diisiinenlerin %21,3’ti “Calistigim kurumdaki yoneticiler, insan
kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarini etkin bir sekilde yerine getirmektedir.” ifadesine
katilmiyorum, %35,4’1 kararsizim, %43,3’0 ise katiliyorum cevabi vermistir. Kurumsal
imajin giiglii olmast durumuna katilim ile “Calistigim kurumdaki yoneticiler, insan
kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarini etkin bir sekilde yerine getirmektedir.” ifadesine
katilim arasinda anlamli diizeyde bir iliski bulunmaktadir (p<0,05). Bu nedenle
katilimcilar, HO hipotezini reddedip H9 hipotezini kabul etmistir. Ayrica, ¢alistigi kurum
imajinin gii¢lii ve olumlu oldugu diisiinenlerin ifadeye katilim orani digerlerinden anlaml

derecede daha yiiksektir.

Hipotez 10

HO: Bankanin kurumsal imaji ile ¢alisanlarinin cinsiyeti arasinda bir iligki

bulunmamaktadir.

H10: Bankanin kurumsal imaji ile calisanlarinin cinsiyeti arasinda bir iliski

bulunmaktadir.

Hipoteze ulagsmak i¢in anket ¢alismasinin 4. (Calistigim kurumun imaj1 giiclii ve
olumludur.) ve demografik bilgilere iliskin yoneltilen Cinsiyet ile ilgili sorular

kullanilmistir.
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Cizelge 3.13. Kurumsal imaj ile katilimecilarin cinsiyeti arasindaki iliski

4. Calistigim kurumun imaj1 giiclii ve
olumludur. Total
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
n 74 103 287 464
Erkek
_ % 15,9% 22,2% 61,9% 100,0%
Cinsiyet
Kadin n 17 62 159 238
% 7,1% 26,1% 66,8% 100,0%
Total n 91 165 446 702
% 13,0% 23,5% 63,5% 100,0%

Ki kare= 11,01; p= 0,004

Cinsiyet ile ¢alisilan kurumun imajmin giiclii ve olumlu oldugu ifadesine katilim
arasindaki iliski incelendiginde; erkeklerin %15,4°1 ifadeye katilmiyorum cevabi verirken
%61,9’u ise katiliyorum cevabi vermistir. Kararsizlarin oram ise %22,2’dir. Kadinlarin
%7,1’1 ifadeye katilmiyorum cevabi verirken %66,8’1 ise katiliyorum cevabi vermistir.
Kararsizlarin orani ise %26,1’dir. Cinsiyet ile ¢alisilan kurumun imajinin gii¢lii ve olumlu
oldugu ifadesine katilim arasinda anlamli diizeyde iliski bulunmakta olup (p<0,05)
kadinlarin ifadeye katilmama diizeyi daha diisiiktiir. Bu sebeple HO hipotezi reddedilip
H10 hipotezi kabul edilmistir.

Hipotez 11

HO: Bankanin kurumsal imajinin algilanmasi ile ¢alisanlarin medeni hali arasinda

bir iliski s6z konusu degildir.

H11: Bankanin kurumsal imajinin algilanmasi ile ¢aliganlarin medeni hali arasinda

bir iliski s6z konusudur.

Hipoteze ulagsmak i¢in anket ¢calismasinin 4. (Calistigim kurumun imaji gii¢lii ve
olumludur.) ve demografik bilgilere iligkin yoneltilen medeni hal ile ilgili sorular

kullanilmistir.
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Cizelge 3.14. Kurumsal imaj ile katilimcilarin medeni hali arasindaki iliski

4. Calistigim kurumun imaj1 giiclii ve
olumludur. Total
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum

Evli n 64 107 331 502
Medeni % 12,7% 21,3% 65,9% 100,0%

Durum Bekar n 27 58 115 200
% 13,5% 29,0% 57,5% 100,0%

Total n 91 165 446 702
% 13,0% 23,5% 63,5% 100,0%

Ki kare= 5,258; p= 0,072

Medeni durum ile ¢aligilan kurumun imajmin giiglii ve olumlu oldugu ifadesine
katilim arasindaki iligki incelendiginde; evlilerin %12,7’si ifadeye katilmiyorum cevabi
verirken %65,9’u ise katiliyorum cevabi1 vermistir. Kararsizlarin oranmi ise %21,3 tiir.
Bekérlarin %13,5°1 ifadeye katilmiyorum cevabi verirken %57,5°1 ise katiliyorum cevabi
vermistir. Kararsizlarin orani ise %29’dur. Medeni durum ile ¢alisilan kurumun imajinin
giiclli ve olumlu oldugu ifadesine katilim arasinda anlamli diizeyde iligki bulunmamaktadir

(p>0,05). Bu sebeple HO hipotezi kabul edilmis H11 hipotezi reddedilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Caligmanin bu boliimiinde, kurumsal imaj ile insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalar1 arasindaki iliskiyi Olgcen arastirmaya yonelik sonucglara deginilip

degerlendirmeler ve Onerilere yer verilecektir.

Insan kaynaklari yonetimi ile kurumsal imaj arasindaki iliskiyi 6lgmek igin
kullanilan anket ¢alismasina gore yapilan aragtirmaya ait 11 hipotez degerlendirilmis ve 11
hipotezin sadece bir tanesi kabul edilmemistir. Kurumsal imaj ile arasinda iliski
kurulamayan tek hipotez son hipotez olan ‘bankanin kurumsal imajinin algilanmasi ile
calisanlarin medeni hali arasinda bir iligki s6z konusudur’ hipotezidir. Diger 10 hipotez

ise katilimcilar tarafindan kabul edilmistir.

Arastirmada ilk olarak, IKY uygulamalarindan insan kaynaklar1 planlamasiin
kurumsal imaj ile iligkisini dlgmeye yonelik uygulanan anket calismasinin ‘Caligmakta
oldugum kurumda calisan devir hiz1 diisiiktiir.” 5. sorusu katilimcilara sorulmustur. Insan
kaynaklar1 planlamasmin kurumda etkin bir sekilde yapilip yapilmadigini gostermek
amactyla sorulan bu soruya katilimecilarin 327’si olumlu cevap vermistir. Calisan devir
hiz1; bir kurumda, belirli bir zaman dilimi igerisinde isi birakanlarin ortalama calisan
sayisina orani olup kurumlarin g¢alisanlarindan daha verimli bir sekilde yararlanmasi,
kalifiye calisan bulunmasi ve uzun siirede kurumda kalmalarinin saglanmasi i¢in bu
oranin normal seviyede tutulmasi gerekmektedir. 327 calisan soruya olumlu agidan
bakmis olsa da kurum, insan kaynaklari planlamasi faaliyetine temkinli yaklagmali ve
calisan devir hizi oranini daha da azaltmak i¢in calisanlarin kurumdan ayrilma nedenleri
belirlenmeli, onlara daha iyi ¢alisma ortami ve olanaklari sunulmali ve bu sekilde

calisanlarin islerinden tatmin olmalar1 saglanmalidir.

‘Kalifiye calisan istihdam edilmesi ile kurumun imaji1 arasinda bir iliski s6z
konusudur.” igerikli ikinci hipotez ise katilimcilar tarafindan kabul edilmis olup anket
caligmasinin 8. sorusu ‘Caligmakta oldugum kurumun ise alim yontemleri kalifiye
personelin  kurumu tercih ederek ise yerlestirilmesini saglamaktadir.” bu hipotezi
degerlendirmek amaciyla sorulmustur. Sorunun asil amaci ise; kurumun insan kaynaklar
uygulamalarindan personel se¢gme, ise alma ve yerlestirme uygulamasini ne denli yerine

getirdigini ve bu uygulamanin kurumsal imajla olan iliskisini test etmektir. Katilimcilarin
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411’1 kalifiye c¢alisan istihdam edildigini ve kurumlarinin imajmin olumlu ve giiclii
olduguna inanmaktadir. Cikan sonu¢ olumlu olsa da kurum, bireysel ve kurumsal etkililigi
ve verimliligi daha da arttirmak icin gerekenleri yapmali, kurumsal faaliyetlerin
stirekliligini saglamak, kurumda g¢aligsmak i¢in can atan aday havuzu yaratmali ve bu aday
havuzundan en kalifiye olanlarin1 kuruma ¢ekebilmek igin daha fazla gayret gostermelidir.
Yonetim-calisan igbirligini daha da gelistirmek i¢in i¢ kaynaklardan ve yeni bilgi, beceri,
diisiince, yetenek ve yontemleri kuruma getirecek kalifiye personel temini i¢in de dis

kaynaklardan daha etkin yararlanmalidir.

‘Bankanin giiclii ve olumlu bir imaja sahip olmasi ile kurumda uygulanan egitim
ve gelistirme faaliyetleri arasinda bir iliski s6z konusudur.’ igerikli {i¢iincii hipotez
calisanlar tarafindan kabul edilmis olup anket ¢alismasmin 10. ‘Calismakta oldugum
kurum, yeterli diizeyde egitim faaliyeti diizenlemektedir.” ve 11. ‘Calistigim kurumda {ist
kademedeki yoneticiler, c¢alisanlarin gelisimini saglamaktadir.” sorulari bu hipotezi
degerlendirmek amaciyla kullanilmistir. Her ne kadar hipotez kabul edilmis olsa da
caligsanlarin 349’u kurumda yeterli diizeyde egitim faaliyetinin olmadigina ve 286’s1 ise
yOneticilerin ¢aligsanlarin gelisimini saglamadigina inanmamaktadir. Bu sebeple; kurum is
basinda ve is disinda egitim yontemlerini ve bunlarin sayilarini arttirmali, yoneticiler ise
caligsanlarinin gelisimine daha fazla katki saglamalidirlar. Ayrica; ¢alisanlarin ihtiyaci olan
egitim ile gelistirme uygulamalarinin belirlenmesi, ihtiyaclarina goére bu programlarin
hazirlanmasi, faaliyete gecirilmesi ve sonuglarinin degerlendirilmesi ¢alisanlar nezdinde

kurumun imajin1 daha da arttiracaktir.

‘Kurumsal imajin giiglii ve olumlu olmasinda, Bankanin sistematik bir kariyer
politikasi benimsemesi ve c¢alisanlarin kariyerlerini  gelistirmesi etkin bir rol
oynamaktadir.” icerikli dordiincii hipotez ¢alisanlar tarafindan kabul edilmis olup anket
calismasinin 13. sorusu ‘Calismakta oldugum kurum, etkin bir kariyer politikasi
benimsemekte ve calisanlarin kariyerlerini gelistirmektedir.” bu hipotezi degerlendirmek
icin kullamilmigtir. Katilimcilar tarafindan hipotez kabul edilmis olsa da Banka
personelinin 319’u kurumun etkin bir kariyer politikas1 benimsemedigini ve calisanlarin
kariyerlerini gelistirmedigini kabul etmektedir. Bu oranin daha iyiye doniistiiriilmesi
calisanlarin gorev ve sorumluluklarini yerine getirmesinin yani sira calismanin 3.
boliimiinde de belirtildigi tizere kariyer yonetimi unsurlarinin daha etkili belirlenmesi ve

daha etkin bir ylikselme sisteminin olusturulmasi, performans yiikseltme etkinliklerinin
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daha fazla yapilmasi, kariyer yonetimi hususunda gerekli bilgilendirme ve danigsmanligin
yapilmasi ve c¢alisanlarin nitelikleriyle daha ¢ok uyumlu islerde istihdam edilmesi

gerekmektedir.

‘Bankanin kurumsal imaj1 ile Banka {icret yonetimi ve politikalarinin ¢alisanlarini
memnun etmesi arasinda pozitif bir iliski s6z konusudur.’ igerikli besinci hipotez
calisanlar tarafindan kabul edilmis olup anket caligmasinin 15. sorusu ‘Calismakta
oldugum kurumda etkin bir {cret politikas1i uygulanmakta ve iicret yoOnetimi
yapilmaktadir.” bu hipotezi degerlendirmek amaciyla kullanilmistir. Hipotezi ¢alisanlarin
301’1 olumlu olarak degerlendirmis orani ise %42,9’dur. Oranin diizeyini ve olumlu
olarak degerlendirenlerin sayisin1 daha da arttirabilmek i¢in kurumun, tim c¢aligsanlarin
kuruma olan bagliliklarini arttiran ve piyasa kosullarina en ¢ok uyan iicret politikasini
gelistirmeli, calisanlarin bu husustaki tatminlerini, verimliliklerini ve motivasyonlarin1 da
bu sekilde yiikseltmelidir. Bu sayede, iicret yonetimi bakimindan kurumsal imajin

olumluluk diizeyi de arttirilabilir.

‘Etkin katilimin ve iletisimin saglanarak calisma iliskilerinin olumlu olmasi ile
Bankanin kurumsal imaj1 arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.” igerikli altinct hipotez
calisanlar tarafindan kabul edilmis olup anket calismasinin 17. sorusu ‘Calismakta
oldugum kurumda ¢aligma iliskileri pozitiftir, etkin katilima ve iletisime 6nem verilir.” bu
hipotezi degerlendirmek amaciyla kullanilmistir. Hipotez, ¢alisanlarin %44,3’1 tarafindan
olumlu olarak kabul edilmis ve bu calisanlar kurumda yonetime katildiklarina, bilgi,
beceri, yetenek ve kanaatlerini rahat bir sekilde ortaya koyduklarina ve etkinlik,
yaraticilik ve verimliligi arttiran bu calisma ortaminin da kurumun imajini pozitif bir

sekilde etkileyecegine inanmaktadir.

‘Bankanin kurumsal imaj1 ile ¢alisanlariin saghigimi koruma ve is giivenligini
saglama arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.” icerikli yedinci hipotez c¢alisanlar
tarafindan kabul edilmis olup anket c¢alismasinin 19. sorusu ‘Calismakta oldugum
kurumda, ¢alisanin saghgi ve is giivenligi ile ilgili 6nlemler alinmaktadir.” bu hipotezi
degerlendirmek amaciyla kullanilmistir. Hipotez, 429 calisan yani g¢alisanlarin %61,1°1
tarafindan olumlu olarak degerlendirilmistir. Kurumlarm 30 Haziran 2012 tarihinde
Resmi Gazete’de yayinlanan Is Saghg ve Giivenligi Kanunu’na uymak zorunda oldugu

belirtilmistir. Calisanlarin %72,4’1 de kanuna kurumun uydugunu, ayrica hem kurumun
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imajinin olumlu ve giiglii oldugunu hem de is saglig1 ve giivenligi faaliyetlerinin etkin bir

sekilde yapildigini agiklamisglardir.

‘Bankanin kurumsal imajinin olumlu olmasi ile ¢alisanlarin motivasyonunu
arttiric1 uygulamalarin varligl arasinda bir iliski s6z konusudur.’ igerikli sekizinci hipotez
calisanlar tarafindan kabul edilmis olup anket calismasinin 21. sorusu ‘Calismakta
oldugum kurumda motivasyonu arttirici uygulamalar bulunmaktadir.” bu hipotezi
degerlendirmek amaciyla kullanilmistir. Her ne kadar hipotez kabul edilmis olsa da
calisanlarin 358’1 kurumun motivasyonu arttirict uygulamalar yapmadigi kanaatindedir.
Bu sebeple kurum; konusu psiko-sosyal bir varlik olan insani ele alan, is tatminini,
verimliligini saglayan motivasyon faaliyetini daha ¢ok Onemsemelidir. Bunun igin,
motivasyonun ekonomik, psikolojik, oOrgiitsel ve yonetsel araglarini1 daha etkili
kullanmalidir. Boylece daha ¢ok motive olmus ¢alisan, kurumun imajinin da artmasina

katk1 saglayacaktir.

‘Bankanin kurumsal imajinin olumlu algilanmasi ile ¢alisanlarin yoneticilerini
begenmesi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.” igerikli dokuzuncu hipotez ¢alisanlar
tarafindan kabul edilmis olup anket g¢alismasinin 23. sorusu ‘Calistigim kurumdaki
yoneticiler, insan kaynaklar1 ydnetim fonksiyonlarin1 etkin bir sekilde yerine
getirmektedir.” bu hipotezi degerlendirmek amaciyla kullanilmistir. Insan kaynaklari
uygulamalarinin diger birimlerin uygulamalariyla ve kurumsal amag ile hedeflerle uyum
icerisinde yerine getiren yoneticiler, hem kurumun gelecegi hem de imaj1 i¢in ¢ok biiytik
onem arz etmektedir. Hipotez bu baglamda degerlendirildiginde, hem kurumun imajinin
olumlu oldugunu hem de yoneticilerin insan kaynaklar1 fonksiyonlarini etkin bir seklide

yerine getirdigine inananlarin oran1 %43,3 tiir.

‘Bankanin kurumsal imaji ile c¢alisanlariin cinsiyeti arasinda bir iligki
bulunmaktadir.” igerikli onuncu hipotez c¢alisanlar tarafindan kabul edilmis olup anket
calismasinin demografik bilgiler kismindaki cinsiyet sorusu ve her hipotezde oldugu gibi
4. soru ‘Calistigim kurumun imaji giiclii ve olumludur.” bu hipotezi degerlendirmek igin
kullanilmigtir. Calisanlarin cinsiyetleri ile kurumun imaji1 arasinda iliskinin olup
olmadigini 6lgen bu hipotez 287 erkek c¢alisan, 159 kadin ¢alisan tarafindan kabul edilmis

ve kurumun imajin1 giiclii ve olumlu olarak degerlendirmislerdir.

98



‘Bankanin kurumsal imajmin algilanmasi ile ¢alisanlarin medeni hali arasinda bir
iligki s6z konusudur.’ igerikli on birinci hipotezi degerlendirmek i¢in anket ¢alismasinin
demografik bilgiler kismindaki medeni hal sorusu ve her hipotezde oldugu gibi 4. soru
‘Calistigim kurumun imaj1 giiclii ve olumludur.” ¢alisanlara yoneltilmistir. Her ne kadar
331 evli, 115 bekar ¢alisan 4. soruya olumlu cevap verse de on birinci hipotez kabul

edilmemistir.

Alt hipotezlerin tamamiyla, kurumsal imajin insan kaynaklar1 uygulamalariyla
olan iligkisi ve etkilenip etkilenmedigi Ol¢lilmiistiir. Biitiin alt hipotezleri igeren ana
hipotez; “Insan kaynaklar1 béliimii faaliyetlerinin kurumsal imaja olumlu etkisi
bulunmaktadir.” ise anket calismasmin 3. sorusu ‘Insan kaynaklar1 departmanimin
kurumsal imaja olumlu etkisi bulunmaktadir.” calisanlar tarafindan cevaplanmis ve

hipoteze %72,2 oraninda katildiklar1 goriilmustiir.

Arastirmaya gore kurumsal imajin olumlu ve giiclii olmasinda insan kaynaklari
biriminin etkisi oldukca biiyiiktiir. Ayrica insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlarin
zihinlerindeki kurum imajimn1 da etkiledigi goriilmiistiir. Bu baglamda; eger kurum, olumlu
ve gii¢lii imaj olusturmak, bu imajin olumlulugunun seviyesini arttirmak ve degisen i¢ ve
dis cevreye karsi olumlulugunu korumak istiyorsa insan kaynaklari biriminin faaliyetlerine

gereken 6zeni ve dikkati gostermek durumundadir.

Sonug olarak kurumlar insan kaynaklari uygulamalar1 kapsaminda, ufku gorerek
faaliyetlerini etkin bir sekilde yerine getirmek ve siirdiirmek i¢in insan kaynaklarini
planlamali, planlar dogrultusunda kalifiye ¢alisan istihdam etmeli ve maksimum fayda
saglayacagi birime yerlestirmeli, ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklari egitimleri ger¢eklestirmeli
ve siirekli bir sekilde gelisimlerini saglamali, kariyerlerini gelistirmeli, motivasyonlarin
arttirict uygulamalara yer vermeli, kuruma bagliliklarini ve is tatminlerini arttiracak bir
iicret sistemi benimsemeli, ¢alisanlarin yonetime katilim oranmi arttirmali, saghigini ve
giivenligini saglamali, acik bir iletisimin bulundugu calisma ortamini ve iliskilerini
gelistirmeli ve siirekli 1yilestirmeli, endiistriyel iligkileri gelistirmeli ve bilgisayar destekli
sistemlerin kurulumunu saglamalidir. Tiim bu insan kaynaklar1 uygulamalarin birbirlerini
destekleyici ve tamamlayici sekilde yerine getirilmesi kurumun imajini daha da giiglendirip

olumlulugunu pekistirecektir.
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EK-1 ANKET FORMU

Insan Kaynaklari Yonetimi
Fonksiyonlari ile Kurumsal Imaj
Arasindaki iliski

inzan Kaynaklan Dairesi Bagkanhd Tayin Grubu calisam Ramazan ERGIN tarafindan hazirlzanan bu
anket galigmasi "insan Kaynaklan Y&netimi Bakimindan Kurumsal imaj ve iller Bankasi Anonim
Sirketi Uzerine Bir Aragtrma” adh ILBANK &5, Uzmanhk Tezi dogrultusunda bir uygulama olup
dodru ve samimi bir gekilde verecadiniz cevaplar insan Kaymaklan ¥énetimi faalivetlerinin etkinligi
bakirmindan faydah clacaktr.

Anket calizmas ki bilimden clusmaktadir. ik bilimde Demografik Bilgileri igeren 7 adet soru
bulunmaktadir. ikinci balimde ise insan Kaynaklan ¥énetimi Fonksivonlan ile Kurumsal imaj
arzzindaki iligkivi lgen 23 adet soru bulunmaktadir.

Destekleriniz icin tegekkir ederim. Sayagilar...

* Gerekli

1. Lutfen yasinizi belirtiniz. *
Litfen yalmzca bir ik igaretleyiniz.

18-25
26-35
36-45

45-60

00000

61 ve dzeri

2. Liitfen cinsiyetinizi belirtiniz. *
Liatfen yalmzca bir sik isaretleyiniz

(O Erkek
D Kadin

3. Lutfen medeni halinizi belirtiniz. *
Litfen yalmzca bir ik igaretleyiniz.

O Evli

O Bekar
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4. Liutfen editim dizeyinizi belirtiniz. *
Litfen yalmizea bir sik igaretleyiniz.

Lize
Onlisans
Lizans

Yiksek Lizans

00000

Doktora

5. Lutfen kurumda kacg yildir cahsti@qinizi belirtiniz. *
Litfen yalmizea bir sik igaretleyiniz.

o

0-3 il
QO 49yl
O 1015wl
O 1625wl

) 25yildan fazla

6. Bankadaki pozisyonunuz nedir? *
Lutfen yalmzea bir sik igaretleyiniz

Teknik Uzrman

Uzman

Teknik Uzrman Yardimnecis
Uzman Yardimcis
Yonetin Personeli

Biro Personeli

000000

Diger

7. Aldiginiz net Oeret aralid asadidaki gruplardan hangisinde yer

almaktadir? *
Litfen yalnizea bir sik igaretleyiniz.

O

O
O
O
@)

0-23500

2501-2600

3601-4750

4751-6000

6001 ve tzeri
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Insan Kaynaklari Yonetimi
Fonksiyonlari ile Kurumsal Imaj
Arasindaki iliski

* Gerekli

insan Kaynaklarn Yonetimi Fonksiyonlar ile Kurumsal imaj
Arasindaki lligki

Lirtfien her soruda yalmizca bir ik igaretleyin.

Insan Kaynaklan Y&netimi Fonksiyonlar ile Kurumsal imaj
Arasindaki iliski *

Kesinlikle
Kanlmiyorum

Keasginlikle

Katilmiyorum  Kararsmm  Katihyorum Kanlnporum

1. Galgmakta
Idugurm kur
S i i O O O O O

anemilidir.

2. Gigld we olumiu
bir kurumsal imaja

hip olan bi
R atess O O O O O
cevre gerek dig
cevre igin gekicidir.

3. insan Kaynaklan

departmarnimin

kururmsal imaja O O O O O

glumlu etkisi
bulurmaktader.

4. Cahgtigim

kurumun imaj gigli 0 O 0 0 0

we clumludur.

5. Cahemaka

Idugum kurumd
caligan devir hizi O o O O O
dikgiiktiir.

6. Kurumlann insan

kaynaklan

lanl ,
e O o O O O
etkileyen bir

fonksiyondur.

7. Kurumlardaki
personel segme, ige
&lma ve yerlestirme

uygulamalan, O O O O O

kurumaal imaj
etkileyen bir

fonkaiyondur.
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8. Cahgmakta
oldugumn kurumiun
ige alm yamemleri
kalifiye personelin
kurumu tercih
ederek i
yerlestirilmesini
=zaglamaktadir.

9. Kurumlardzki
egitirm ve geligim
uygularmalan,

kururnaal imaj
etkilemektedir.

10. Cahgmakta
oldugum kurum,
yeterli diizeyde
egitim faaliyeti
diizenlemektadir.

11. Cahstigim
kurumda dst
kademedeki
yéneticiler,
caliganlann
geligimini
=zagdlamaktadir.

12. Karyer yEnetinmi,
kurumsal imaj
etkileyen bir
fonkaiyondur.

13. Calismakta
aldugum kurum,
etkin bir kariyer
politikas
benimeemekte ve
E:Ilaanlann
riyerlerini
geligtirmektadir.

14. Kurumlann dicret
yonetimi, imajimn
etkileyen bir
fenksiyondur.

15. Cahgmakta
oldugum kurumida
etkin bir Goret
politikas
uygulanmakia ve
Ucret yometimi
vapilmaktadir.

16. Calisma
iligkileri, kurumsal
imaj etkileyen bir
fenksiyondur.

17. Cahgmakta
oldugum kurumida
cahigma iligkileri
poeitiftir, etkin
katiima ve iletigime
gnem werilir.

18. Cahgamn
saghdgim koruma ve
giivenligini =aglama
fonkaiyonu,
kurumsal imaj
etkilemektedir.
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19. Calismakta
oldugum kurumda,
cabzamn saghd ve
ig giivenligi ile ilgili
anlemiler

abnmaktadir.

20. ingan kaynaklan
motivasyon
yEnetimi
fonksiyonu,
kuramaal imaj
etkileyen bir
faktbrdiir.

21. Eallqrnakta
oldugum kurumda
motivasyonu
arttinc uygulamalar
bulunmaktadir.

22, Kurumlarda
endistriyel ilighilerin
we bilgi
sistemlerinin varhg,
kurumaal imaj
olumilu
etkilemektedir.

23. Cahstigim
kun.?mdzltki
yéneticiler, insan
kaynaklan yanetim
fonksivonlanm etkin
bir sekilde yerine
getirmektedir.
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