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OZET VE ANAHTAR SOZCUKLER

Orgiitte Uretim yapabilmek, bir sistem kurmak insanin varhg ile mimkindir.
Gecgmiste bu faktor, pazar ekonomisine bagimli olarak hareket eden, her zaman icin kolaylikla
bulunabilen ve tikenmeyen bir kaynak olarak disunilmekteydi. Son yillarda ise érgitlerin
faaliyetlerini strdirmeleri ve kiresel duzeyde rekabet edebilmeleri igin stratejik agidan insan
kaynaklarinin degerlendirilmesine calisilmaktadir. Bu siregte son yillarda bircok firma
kiresel rekabet glclerini artirici bir strateji olarak yalin yonetimi benimsemislerdir.

Yalin yonetim uygulamalari, isletmelerde bircok faktor ile karsilikli etkilesim
icindedir. Bu faktorlerden birisi de i¢ imajdir. Yalin yonetim ve i¢ imaj iliskisinden en fazla
etkilenen faktorlerin basinda saglik sektoriiniin geldigi dusuntlerek bu calismanin konusu;
“Calisanlarin Algilamalarina Gore Tiirkiye’deki Ozel Hastanelerde Yalin Yénetimin i¢ imaja
Etkisi” olarak tasarlanmistir. Calismanin amaci da; “calisanlarin algilamalarina gore
Turkiye’deki 6zel hastanelerde yalin yonetimin i¢ imajla iliskisinin yoniini ve dlzeyini tespit
etmektir’. Calismanin hipotezi: “Cahisanlarin Algilamalarina Gore Turkiye’deki Ozel
Hastanelerde Yalin Yonetimin Kurum i¢ imajiyla iliskisi Bulunmaktadir” seklinde
tasarlanmistir. Bu hipotezi test etmek icin anket yontemiyle veriler toplanmistir. Toplanan
veriler SPSS ortaminda degerlendirilmistir. Sonug olarak, yalin yonetim ve i¢ imaj faktorleri

arasinda dogrusal yonde cesitli diizeylerde iliski bulunmustur.

Anahtar Sozcikler: Yahn Yonetim, i¢ imaj, Yalin Hastane, Yalin

Yonetimin i¢ imaja Etkisi



NAME OF THE THESIS: THE EFFECT OF LEAN MANAGEMENT ON
INTERNAL IMAGE IN PRIVATE HOSPITAL IN
TURKEY BASED ON PERCEPTIONS OF THE
EMPLOYEES

Doctorate Thesis, Neslihan Derin, inénii University Institute of Social
Sciences, October 2008
Advisor: Prof. Mehmet TiKIiCi

ABSTRACT AND KEY WORDS

Production in an organization or to establish a system is only possiple with the
presence of human. In the past, this factor was thought as a never exhausting and constantly
available resource which behaves based on market economy. Recently, it is tried to evaluate
the human sources strategically to enable the organizations to sustain their activities and
compete in the global market. In this process, many companies have recently adopted the
Lean management method as a strategy to increase their global competition capacity for.

Lean management practices are in mutual interaction with several factors in business
enterprises. One of these factors is internal image. Given that particularly the health sector is
one of the sectors affected the most by the relation between Lean management and internal
image, the subject of the study was designated as “The Effect of Lean management on
Internal Image in Private Hospital in Turkey Based on the Perceptions of the Employees”.
The purpose of this work is “to determine the direction and level of the relation between lean
management and internal image in the private hospitals in Turkey based on the perceptions of
the employees.” The hypothesis of the study was designed as “Lean management in Private
Hospitals in Turkey is Associated with Internal Image According to the Employees’ views. In
order to test this hypothesis, first data were collected using questionnaire method. Data
collected were evaluated in SPSS software. Consequently, linear associations were observed
in various directions between Lean management and internal image factors.

Key Words: Lean Management, Internal Image, Lean Hospital, The Effect of Lean

Management on Internal Image
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GIRIS

Isletmelerde mal ve hizmet iiretiminin gerceklestirilmesi, insamin fiziksel ve diisiinsel
diizeyde katilimim gerektirir. Orgiitte iiretim yapabilmek, bir sistem kurmak insanin varligi ile
miimkiindiir. Diger taraftan isletmelerin iirettigi mal ve hizmetleri tiilketen de insandir. Yani
isletmeler insanlar tarafindan meydana getirilmesinin ve onlar tarafindan calistiriliyor olmasinin
otesinde yine insanlar icin ve insanlarin ihtiyaclarini karsilamak amaciyla kurulurlar. Isletmeler
bu ihtiyaclar1 karsilamak amaciyla verimli ve etkili calisabilmek i¢in insanlar1 kendine
cekebilmeli, onlar orgiitte tutabilmeli, giidiileyebilmeli ve bir yandan “dogru isi” yaparken, diger

yandan “isini dogru” yapmaya ¢alismalidir'.

Gecmiste insan faktorii pazar ekonomisine bagimli olarak hareket eden, her zaman i¢in
kolaylikla bulunabilen ve tiikenmeyen bir kaynak olarak diisiiniilmekteydi. Hatta bugiin bile
gelismekte olan iilkelerde buna inanilmaktadir. Ge¢misteki sosyal ve ekonomik sartlar bugiinkii
durumdan farkli bir nitelik tagimaktaydi. Egitim imkam kisitli, ulasim ve iletisim teknolojileri
giiniimiizdeki seviyenin c¢ok altindaydi ve rekabet yerel diizeyde bile sinirliyd. insan faktoriine
isletmelerde bu acidan yaklasilmasinda Bat1 diinyasinda 20. yiizyil boyunca yonetim bilimcilerin
organizasyonlarin basarili bir sekilde yonetimi ve verimliligi hakkinda gelistirdigi ‘“Taylorist”
teorilerin onemli etkileri olmustur®. Ciinkii Taylorist teoriler icin kitlig1 hi¢ cekilmeyen insan

. 3
unsurunun odak alinmasi da gerekmiyordu™.

Taylorist teorilerin “rasyonel ya da ekonomik insan dénemi” olarak nitelenen® 1900-1920
yillarinin temel varsayimlarinin, “aydinlanma ¢agina kadar uzanan goriislere dayandigr” ifade
edilmektedir. Ornegin Emile Durkheim’in “mekanik toplumu”, Taylorizm’in ilk déneminde
mekanik orgiitlere ilham kaynagi olurken, Darwin’in “dogal ayiklanma mekanizmas1”, Taylorist
yonetim anlayisindaki, “en iyinin ortaya ¢ikmasi, kazanmayi1 hak etmeyenlerin de elenmesi”

goriisiine esin kaynagi olmustur’.

Insanoglunun icinde bulundugu cevrenin ve giderek evrenin makine modeliyle
aciklanmas1 sanayi devrimi doneminde sayisiz kolayliklar getirmistir. Bu kolaylik Oylesine

benimsenmigstir ki, sonugta insanin bile makine modelinin getirdigi kisitlamalar iginde

"Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, ikinci Baski, Gazi Kitabevi, Ankara, 1998, s.1.

? [smail Celik, Diisiisteki Taylorizm ve Yiikselisteki Ohnoizm Karsisinda Tiirk Yonetici Elitinin Durdugu
Yer, Yayinlanmamis Doktora Tezi, Inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Malatya, 2001, s.22.

3 Celik, age, s11.

* Olgun Kireil, “Kalite Kontrol Gruplari icin Gerekli Yonetsel ve Organizasyonel Altyap: Olarak Z Tipi
Organizasyonlar”’, Kalite Kontrol Gruplar1 (QCC) Semineri, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari, Yayin No:
320, Ankara, 1995, s.84. Nakleden: Celik, age, s.64.

> Charles N. Weaver, Toplam Kalite Yonetiminin Dort Asamasi, Ceviri, Cevirenler: Tuncay Birkan, Osman
Akinhay, Sistem Yayincilik, Istanbul, 1997, s.36. Nakleden: Celik, age, s.65.



aciklanmasi kacginilmaz olmustur. Kalp, alti-iistii bir su pompasidir. Cigerlerimiz bir koriige
benzetilebilir. Beynimiz, mekanik iliskilerin egemen oldugu bir hesap makinesidir. Makine
kolaylamas1 bununla da bitmemis, insan davranislar1 da ayn1 kolaylama i¢inde mekanik iliskiler
temeline indirgenmistir®. Hristiyanhin temel ogretisinin, “insanlarin yaradilis olarak kotii
olduklarma”’ dayanmasi, Taylorist teorilerin insana bakisimnin ve “denetleme” konusundaki kat:

tutumlarinin temel dayanak noktast olmustur.

Ancak zamanla bu sartlar degisime ugradi®. “Ekonomik parcalanmishigin sekillendirdigi
bir biitiin tablosu” olarak tanimlanan “kiiresellesme siirecinde ulusal ekonomik degerler kiiresel
degerlerle ikame edilmis ve bu degisimin yarattig1 bulaniklik i¢cinde ulusal ve yerel ekonomiler
kendilerini bir anda kiiresel belirleyiciler tarafindan cizilen bir rota iizerinde hareket etme
zorunlulugu icinde bulmuslardir’. Son yillarda yapilan calismalarda orgiitlerin faaliyetlerini
siirdiirmeleri ve kiiresel rekabet edebilmeleri icin bir stratejiye sahip olmalar1 gerektigi iizerinde
durulmakta ve stratejik agidan insan kaynaklarinin degerlendirilmesine c¢alisilmaktadir. Bu
siirecte once personel yonetiminden stratejik insan kaynaklar1 yonetimine gecis gerceklesmistir.
“Calisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti” olarak ele alinan personel yonetiminde calisanlar bir
maliyet unsuru olarak goriililyordu. insan kaynaklar yonetimine gecilmesiyle birlikte calisanlar,
“degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken bir kaynak™ olarak ele alinmaya baslandllo. Cevrenin
ve i¢ kaynaklarin degerlendirilmesi ile planlama ve Orgiitsel diizenlemeyi gerektiren insan
kaynaklar1 yonetimi'' mikro bir yaklagim sergilerken firmalarin giiniimiizde yoneldikleri stratejik
insan kaynaklari yonetiminin makro bir yaklasimi benimsedigi goriilmektedir'?.

Degisime ugrayan sartlardan birisi de, 21. yiizyila yaklasirken farkli uluslara mensup
diistintir, bilim adami, arastirmaci, uzman, danisman ve sirket yoneticisinin yeni arayiglara
yonelmeleri ve yonlerini “insan unsurunu” ©On plana ¢ikaran “Japon yonetim felsefesine”
cevirmis olmalaridir. Bu gelismenin sonucunda isletmeler calisanlarin sorunlariyla ilgilenmeye
ve bunlara ¢coziimler getirmenin yollarin1 aramaya basladilar. Ayn1 zamanda hem kuramsal hem

pratik acidan, calisanlar1 organizasyonlarda daha etkin kilacak bir takim onlemler iizerinde

® A.Selami Sargut, Kiiltiirler Aras1 Farkhlasma ve Yonetim, Genisletilmis 2. Baski, Imge Yayinlari, Ankara,
2001, s.30-31.

7 Kaoru Ishikawa, Toplam Kalite Kontrol, Ceviri, Cevirenler: Semih Ordas, Nedret Yayla, KalDer Yayinlari,

Istanbul, 1997, s.35. Nakleden: Celik, age, s.66.

8 Enver Ozkalp, “Davrams Bilimleri, Orgiitsel Davranis ve Orgiitsel Davranis Modeli”, Orgiitlerde Daveams,

Anadolu Universitesi Acik C)gretim Fakiiltesi Yayini, Yayin no: 116, Eskisehir, 1991, s.6.

' M.Ali Dulupgu, Kiiresel Rekabet Giicii, Nobel Basim Yayim ve Dagitim, Ankara, 2001, s.3.

10 Yiiksel, age, s.9.

" Richer Niehaus, “Stratgic Human Resources Management”, Human Resources Planning, September—1995,
Vol:18, p.55.

"2 Patrick M Wright, G.C. Mc. Mahan, “Theoritical Perspectives for Strategic Human Resources Management”,
Journal of Management, June—1992, Vol:18, p.297.



durulmaya baslandi®. Bu anlamda isletmelerde ilgilenilen énemli konulardan birisi de “yaln
yOonetimdir”.

Rekabetin yogunlagsmasina neden olan kiiresellesme hem zengin hem de gelismekte olan
iilkelerin firmalar1 acisindan énemli problemlere neden olmaktadir.'* Bilgi toplumuna gegis ve
kiiresellesme egilimleri, isletmeleri hayatta kalabilmek ve degisen kosullara uyum saglayabilmek
icin daha esnek, daha yalin, daha kiiciik, daha dinamik, hareket kabiliyeti daha yiiksek yap1
arayislarina yonlendirmektedirler. Hizli degisim, siiratli karar verme ve adaptasyon yetenegi
gerektirmektedir. Isletme yonetimleri, bu yetenekleri gelistirmek icin hiyerarsik kademelerin
fazlaligindan, organizasyonel safralardan ve prosediir fazlaliklarindan  kurtulmaya
gahsmaktadlrlar.15 Bu problemleri gidermek amaciyla,1990’larda bircok iiretici firma kiiresel
rekabet giiclerini artirict bir strateji olarak yalin iiretimi ve yalin yonetimi benimsemislerdir.
Yalin Yonetim is yapma seklimizdeki problemleri ortaya ¢ikararak, daha etkin ¢alisma yollarim
géstererek16, en uygun yerellikte kiiresel {iriinii basarili bir sekilde elde ederek, hem kalite hem
de fiyata yonelik kiiresel rekabeti hem firma hem de iilke agisindan kazandirici bir rol oynar."’

Yalin yonetimin temel felsefesi olan israfin 6nlenmesi ve kaynaklarin etkin kullanimi ile
maliyetler azalacak buna bagl olarak finansal performans artacak; isletme kapasitesinde artig
meydana gelecek, insana verilen saygi sayesinde yiiksek performansh c¢alisma takimlari
olusacaktir. Sonucta isletme finansal veya finansal olmayan kazanimlar elde edecek'® ve iliskide
bulunulan tiim insanlarda (miisteri, kredi temin edenler, ortaklar, ¢alisanlar, tedarikg¢iler) kurumla
ilgili olumlu bir imaj olusmaya baslayacaktir. Yani yalin yonetimle elde edilen kazanimlar
olumlu kurum imajinda artisa yol agacaktir.

Yalin yonetimde ©6n hatta calisanlarin sorumluluk ve kapasiteleri artirilmistir. Yalin
yonetimde c¢alisanlarin hem fiziksel giiclerinden hem mental yaraticiligindan hem de el
hiinerlerinden faydalanilarak problemler kokiinde tanimlanabilir ve is esnasinda ¢oziimlenebilir.
Bu durum karar vermede merkezi olmayan yapilar1 gerektirir. Yalin yonetimde calisanlarin
motivasyonu i¢in is zenginlestirilmesi ve is¢inin ise katiliminin saglanmasi gibi ig¢sel araclarin

yanisira . maddi odiillendirmelerde kullanir. Yalin yonetimde calisanlarin 6niinde siirekli hareket

" Ozkalp, age, s.6.

'* Sakura Kojima and Raphael Kaplinsky, “The Use of the Production Index in Explaning the Transition to Global
Competitivenes: The Auto Compenents Sector in South Africa”, Technovation, Available Online:27 August 2003,
s:19-313

15 Zeynep Diiren, 2000°li Yillarda Yonetim, Alfa Yayinlari, 2.Baski, Istanbul Kasim 2002, s: 71

16 peter Bruun, Robert Meffor, “Lean Production and Internet”, International Journal of Production Economics,
Available Online: January 2004, s:1

"7 Kakuro Amasaka, “Applying New JIT Toyota’s Global Production Strategy: Epoch-Making Innovation of The
Work Environment”,Robotics and Computer Integrated Manufacturing, Available Online: March 2006, s:2—19
' M.L.Emiliani, “Origins of Lean Management in America” Jourrnal of Management History, Vol:12, Iss:2,
s:167-184



eden hedefler vardir. Tiim bunlar calisanlarin motivasyonunu ve is tatminini artirir. Yalin
yonetimde calisanlar yeni bir bilince ve sosyal role sahiptirler. Yalin yonetimin uygulandig:
isletmelerde calisanlarin genislemis rollere daha olumlu karsilik verdiklerine yonelik onemli
deliller vardir.” Tiim bunlar yalin yonetimle birlikte olumlu kurum i¢ imaji olusabileceginin
gostergesidir.

Yalin yonetimle kurum imaj1 arasindaki iliskiyi gosteren caligmalara bakildiginda; Berry
ve Epstein’in popiiler yonetim tekniklerinin (kalite iyilestirme, personeli giiclendirme, takim
halinde ¢alisma vs.) imaja olan etkilerini arastirdiklar1 calisma dikkati ¢ekmektedir. Berry ve
Epstein, bu aragtirmanin neticesinde, bu teknikleri uygulayan isletmelerin paydaslarinin goziinde
daha takdir edildigini bulmuslardir.”® Popiiler yonetim tekniklerini icinde barindiran yalin
yonetim etkili bir sekilde uygulanirsa; miisteri gereksinimlerinde olusan hizli degisiklikler ve
ekonomik sartlarda olusan kotiilesmelere karsi hizli cevap verebilme yetenegiyle ve calisanlarin
her gecen giin daha iiretken hale gelmesiyle finansal olan ve ya finansal olmayan tiim
organizasyon performansinda artig olacaktir.' Artan kurum performans1 da olumlu kurum
imajina yol acacaktir.

Nitekim 1991 yilinda “Fortune® tarafindan yapilan kurum imaj1 arastirmalarinda
arastirmaya katilanlarin %80’inden fazlasi “yonetim kalitesini” kurumun en O6nemli Ozelligi
olarak belirtmislerdir. Ikinci 6nemli ozellik olarak “iiriinlerin ve hizmetlerin kalitesi”
belirtilmistir.”

Bu konuda Tiirkiye’de yapilan c¢alismalara bakildiginda Sabuncuoglu ve Tiiz’lin
calismalar1 dikkat cekmektedir. Sabuncuoglu’na gore; halkin begenisini kazanmak isteyen
kurulusun, kurum binasi giivenli, temiz, ferah ve diizenli olmalidir. Salon ve odalardaki esyalar
en uygun ve kullanigh bicimde tasarlanmali, masalarin iistii, dolaplar daginik olmamali, dosya ve
klasorler diizgiin bir bi¢imde yerlestirilmelidir. Daktilo, hesap makinesi, bilgisayar ve diger
araclar en uygun yere konmalidir.”*Yalin yonetimde var olan 5S ilkesi (simflandirma, siralama,
standartlastirma, temizlik, disiplin) ve kendi oOziinde var olan sadelik (yalinlik) ile
Sabuncuoglu’nun halkin begenisini kazanmak i¢in gerekli olan unsurlar temin edilebilir

Boylelikle de olumlu somut imajin olugsmasina katkida bulunulur.

19 Matt Vidal, “Lean Production, Worker Empowerment, and Job Satisfaction: A Qualitive Analysis and Critique”,

Critical Sociology, 33, 2007, s:247,278

20 Caspar Rose and Steen Thomsen, “The Impact Corporate Reputation on Performance”, European Management
Journal, Vol:22, Iss:2, April 2004, s:201-210

2! Emilliani , “a.g.e”, s:167—184

“Ebru Giizelcik, Kiiresellesme ve isletmelerde Degisen Kurum imaji, Sistem Yayincilik, Istanbul 1999, s:154
> Zeyyat Sabuncuoglu, isletmelerde Halkla iliskiler, Ezgi Kitapevi, 3. Baski, Bursa,1996, 5:56—58



Sabuncuoglu ve Tiiz’e gore; Japon yoOnetim anlayisinda, firmanin rekabet temelini
olusturan kalitenin, hem “ekonomik bir gerek” hem de “miisteriye verilmis soz” bi¢iminde
ifadelerle sembollestirilen bir kiiltiirel deger oldugu gozlemlenmektedir. Bu durum calisanlar
tizerinde hem maddi hem de manevi sorumluluk bilinci olusturmaktadir. Bu, kiiltiirel yapida
kisilerin davramis tarzlari, davranislarin sembolik anlamlar1 ve kiiltiirel motiflerin davramiglar
tizerinde kurdugu kontrol mekanizmas1 6n plandadir. Kurum kiiltiiriinde organizasyona hakim
olan deger, klasik bat1 yaklasgimindaki bireyciligin aksine grup davramisidir. Kiiltiirii degistiren,
sekillendiren ve yonlendiren de formel araclarin Stesinde informel iliskilerdir.”*Bu durumda
Japonya kaynakli yalin yonetim, kurum imajini olusturan kurum kiiltiirii, kurum felsefesi,
kurumsal davranis, kurumsal politikalar ve kurumsal goriiniimii etkileyecektir.

Kurum imaj1 kavrami isletmenin ni¢in var oldugundan, amaclarinin ortaya konulmasina
kadar uzanan isletmeyle ilgili her konuyu icermektedir. Bu nedenle isletmenin yapisinda,
yonetim anlayisinda, insan kaynaklar1 yonetiminde gerceklestirilecek biitiin degisimlerin kurum
imaj1 ile cok yakin bir iligkisi oldugu agiktir. Kurum imaji, ge¢gmiste dizayn olarak gorsellige
onem verip bu agidan insanlara hitap etme yolunu se¢misken bugiin artik kurum imaj1 kisilerin
kafalarinda yapilan ve yapilmayan davramislar sonucunda olusan diisiincelerdir. Kurum imaji
orgiitiin karakteri felsefesi ve davrams bicimidir.”

Diinyada artan rekabetle birlikte firmalarin her eksiginde, yerel veya uluslararasi bir rakip
derhal onun yerini alacaktir. Tiim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de tesvikler ve koruma
duvarlan ortadan kalkmakta ve biiyiik ya da kiiciik her firma ¢ok sayida rakibin oldugu bir
ortamda ve giderek bilinclenen tiiketicilere hizmet etmek zorunda kalmaktadir. Bdyle bir
ortamda Tiirk isletmeleri de bir an evvel, rekabeti artiric1 bir strateji olarak, yalin yonetim
prensiplerini uygulamak ve buna bagl olarak yogun rekabet ortaminda kurum imajlarin1 artirmak
zorunda kalmaktadirlar. Ciinkii yalin yonetimin prensipleri evrenseldir ve diinyada gecerliligi ve
basaris1 kanitlanmis uygulamalara dayanilarak gelistirilmistir. Tiirkiye’deki bir¢cok kurulus,
toplam kalite adi altinda bu felsefeyr kendi biinyelerinde uygulama c¢alismalarina
baslamuslardir.*®

Yalin yonetim sadece bir iiretim ya da yonetim teknigi olmayip, hizmet sunumundan iiriin
gelistirmeye, pek ¢ok alanda uygulanabilecek bir yaklasimdir ve her gecen giin yeni ornekler

ortaya ¢cikmaktadir. Yalin yonetim ilag, aliminyum, demir ¢elik gibi her tiir iiretim isletmesinde,

24 Zeyyat Sabur_lcuoglu ve Melek Tiiz, ()rgiitsel Psikoloji, Ezgi Yayncilik, 3.Baski, Bursa 2001, s:40
BFerit Kj_igiik, Insan Kaynaklar1 A¢isindan Kurum Imajimin Performansa Etkileri, Yayinlanmamis Doktora Tezi,
Uludag Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, [sletme Anabilim Dali, Bursa 2003, s:6-7

*http://www.yalinenstitu.org.tr/neden_yalin_yaklasim.asp, “Yalin Yaklasim”, (Erisim: Ekim 2006)



sivil toplum oOrgiitlerinde, hastane, sigorta sirketi, banka ve egitim kurumlar1 gibi hizmet
isletmelerinde etkinliginin artinlmasinda uygulayabilecek temel prensipleri igermektedir.”’

Giiniimiizde firma etkinligini artirmak amaciyla yalin diisiinceyi uygulayan kurumlardan
olan ve toplumlara cesitli saglik hizmetleri sunan hastaneler, saglik sistemimizin en Onemli
kuruluglaridir. T1p biliminde ve teknolojide meydana gelen gelismelere paralel olarak hastaneler
hizla degismis, onemleri gittikge artmis ve devletin saglik harcamalarinin 6nemli bir boliimiinii
tiiketen sosyo-ekonomik kurumlar haline gelmislerdir.”® Bu kurumlarin yonetiminde modern
yonetim tekniklerinin onemi giderek artmaktadir. Hastanelerin yoneldikleri modern yonetim
tekniklerinden birisi de yalin yonetimdir.

Yalin yonetim ilkelerini uygulayan hastaneler olumlu kurum imajlarint artirarak
kamuoyundaki giivenilirliklerini ve rekabet iistiinliiklerini artiracaklardir.

Arastirmamizin, yalin yonetim baglikli boliimiine referans olusturan ¢alismalarin basinda;
Womack, Jones ve Roos tarafindan kaleme alinan “Diinyay1 Degistiren Makine”, isimli kitap
gelmektedir. Yine arastirmamiza , Womack ve Jones, tarafindan hazirlanan “Yalin Coziimler”,
ve “Yalin Diisiince” isimli kitaplar referans olusturmaktadir. Womack ve Jones tarafindan
yazilan “From Lean Production to Lean Enterprise” ve “Lean Consumption”, ve Matt Vidal
tarfindan yazilan “Lean Production, Worker Empowerment and Job Satisfaction:A Qualitive
Analysis and Critique” isimli makalelerle, Barbara Sover Gingerich tarafindan yazilan “Resource
Review: A Lean Guide to Transforming Healthcare”, isimli kitap incelemesi referanslar arasinda
yer almaktadirl.

Arastirmamizin, yalin yonetim baslikli boliimiine referans olusturan yerli caligsmalar
arasinda Ali Soylu’nun; “Yalm Orgiitlerde Kariyer Yonetimi.”, konulu yayinlanmamis doktora
tezi ile Yalin Enstitii Derneginin sitesindeki “Tiirkiye'de Yalin”, “Yalin Diisiincenin Gelisimi”,
“Yalin Uretimde Yonetim”, “Yalin Yaklasim”, ve “Yalin Yonetim ilkeleri” gibi makaleler yer
almaktadir. Ayrica Yalgin Ipbiiken, Asuman Filiz, tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan “Ilk Kiiresel
Yalin Saglik Sistemleri Konferans1” adli makale yer almaktadir.

Arastirmamizin, kurum imaj1 baslikli boliimiine referans olusturan ¢alismalarin arasinda,
Schmitt, Simomson ve Marcu’nun, ‘“Managing Corporate Image and Identity”, Lemmink, Schuijf
ve Streukens’in, “The Role of Corporate Image and Company Employment Image in Explaning
Application Intentions”, Karen Cravens and Elizabeth Goad Oliver, “Employees: The Key Link

to Corporate Reputation Management” isimli yabanci makaleler yer almaktadir. Bu konuda; Ferit

27 James Womack, Daniel T Jones, Daniel Roos, Diinyay1 Degistiren Makine, Ceviri: Osman Kabak, Panel
Mg_tbaamhk, Istanbul 1990, s:1
* Umit Sahin, Hastane isletmeciliginde Kalite, Eskisehir, 1999, s:4



Kiigiik’iin, “Insan Kaynaklar1 Agisindan Kurum Imajmin Performansa Etkileri” konulu
yayinlanmamis Doktora Tezi, Ebru Giizelcik’in; “Kiiresellesme ve Isletmelerde Degisen Kurum
Imaji” ve Omer Bakan’in, “Kurumsal Imaj” isimli ¢alismalari kurum imaji baslikli boliimiine
referans olusturan Tiirk¢e kaynaklardandir.

Kurum imaji, yalin yonetim ve bu iki kavram arasindaki referans caligmalardan hareketle
calismanin problem ciimlesi; “Calisanlarm Algillamalarma Gore Tiirkiye’deki Ozel
Hastanelerde Yalin Yonetim ile Kurum i¢ Imaji Arasinda Iliski Bulunmakta mmdir?”
seklinde belirlenmistir. Bu problem ciimlesine bagli olarak temel arastirma hipotezimiz;
“Calisanlarin Algilamalarma Gore Tiirkiye’de Ozel Hastanelerde Yalin Yonetimin Kurum I¢
Imajiyla Iliskisi Bulunmaktadir” seklinde tasarlanmustur.

Calismanin amaci ise ii¢ baslik altinda toplanmaktadir:

1.Calisanlarin algilamalarina gore Tiirkiye’de ©zel hastanelerde yalin yOnetimin

uygulanma diizeyini tespit etmek.

2. Calisanlarin algillamalarima gore Tiirkiye’de 6zel hastanelerde kurum i¢ imajinin

diizeyini belirlemek.

3. Calisanlarin Algilamalarina Gore Tiirkiye’de 6zel hastanelerde yalin yonetimin kurum
i¢ imajiyla iligkisi bulunmaktadir” seklindeki temel hipotezimizi test etmektir.

Calismanin yukarida belirlenen amacglarina ulasmak icin bu calisma ii¢ boliim halinde
tasarlanmistir. Calismanin birinci boliimiinde; yalin yonetimin tanimi, onemi, tarihsel gelisimi ve
yalin yonetimle ilgili diger kavramlar ve hastanelerde yalin yonetim hakkinda bilgi
verilmektedir. Calismanin ikinci boliimiinde; kurum imajinin ve kurum imajinin bir ¢esidi olan
kurum i¢ imaj1 hakkinda bilgi verilmektedir ve yalin yonetim ile kurum i¢ imaj1 arasindaki iliski
ve hastanelerde kurum i¢ imaj1 ¢alismalar1 hakkinda bilgi verilmektedir. Calismanin {iigiincii
bolimiinde, 6zel saghik kurumlarinda uygulanan anket sonucu elde edilen bulgular
degerlendirilmistir. Sonu¢ kisminda ise elde edilen verilerle birlikte ¢alismanin genel bir

degerlendirilmesi yapilmigtir.



BIiRINCi BOLUM
YALIN YONETIMIN KAVRAMSAL CERCEVESI

1.1. YALIN YONETIMIN TANIMI DOGUSU GELISIMI VE YALIN YONETIME
TEMEL OLUSTURAN UNSURLAR

1.1.1. Yahlin Yonetimin Tanim

Yalin yonetim; yetki devrinin arttigi, yaptigi isten herkesin sorumlu tutuldugu, sifir
hiyerarsinin hedeflendigi, yalin iiretimin gerceklesmesi icin tesis edildigi diisiiniilen bir yonetim
seklidir. Anlamlar ve metotlarin olusturdugu entelektiiel bir yaklasim olan bu yaklagimla, isletme
icin yalin bir durum olusturulmakla birlikte firma rekabet siireci ortamlarina uygun hale
getirilir.”

Yalin yonetim, kaynaklarin uygun degerde minimum kullanilmasi ve kalite maliyetlerinin
minimum diizeye indirilmesi siirecidir. Kalite maliyetleri; sistem basarisizliklart sonucunda
meydana gelen stoklar, kayip iiriinler, liretim ya da operasyonda gecikmeler, ek is, hurda,
yeniden isleme, diizeltme isleri, ge¢ teslimatlar, ek tasima maliyetleri, yetersiz hizmet ve uygun
olmayan iiriinler, iirtin ve/veya hizmet basarisizliklar1 sonucunda garanti ile ilgili sikayetler,
miisteri sikdyet yoOnetimi ve arastirmalari, Uriiniin geri ¢agrilmasi, ilave miisteri hizmetleri
maliyetleri ve miisteri iyi niyetinin kaybedilmesi gibi olumsuzluklardan olusur.*

Yalin yonetim, Odaklanmanin isletme yonetiminden iliskiler yonetimine dogru kaydig:’’,
biinyesinde hem teknik hem de teorik unsurlar1 barindiran’; farklilastirilmus iiriinler ve yapilan
ise uygun odaklanma™ stratejileri ile temellenmis bir yaklagimdir. Yalin yonetim, kitle iiretimine
karst olan Japon otomobil iiretim sistemi i¢inde gelistirilip 1980°’de MIT (Massachusesetts
Institute of Technology) tarafindan tanimlanmistir.** Bu tanimlamada yalin yonetim “JIT” olarak

adlandirilmistir. Fakat Womack, Jones, Roos JIT otesine giden bir yalinhiga inamirlar.Ciinkii

*H.J Warnecke, H Hiiser, “Lean Production” ,Proceedings of the 12 International Conference on Production
Research , Available Online:13 March 2000, s:37-43

** Ridvan Bozkurt, Kalite Maliyetleri, MPM Yayini, 3.Baski, Ankara 2000, s:11

3! Robert Panizzolo, “Applying the Lessons Learned From 27 Lean Manufacturers The Relevance of Relationships
Management”, International Journal of Production Economics 55, March 1998, s:223-240

32 Charles-Celemens Riiling, “Popiiler Concepts and the Business Management Press” Scandinavian Journal of
Management, Vol:21, Iss:2 , June 2005, s:177-195

3 Robin Cooper, “Costing Techniques to Support Corporate Strategy: Evidence from Japan”, Management
Accounting Research ,vol:1, Iss:2, June 1999, s:219-246

34Womack, Jones, Roos, a.g.e., s:1

*Bruun and Meffor, a.g.e.,s:1



JIT, i¢ siirecler lizerine odaklanmigken yalin tiretim ona baglh olarak yalin yonetim hem i¢ hem

de dis siirecler lizerine odalklalnrmstlr.3 6

1.1.2.Yalin Yonetimin Dogusu ve Gelisimi

20. yiizyilin baslarinda Frederick W.Taylor’'un 6nderligini yaptigi bilimsel hareketin
gelismesiyle, liretim ve isletme yonetimi sahasi acilmistir. Yillar boyunca isletme yonetimi
disiplini, iiretim sistemlerinin bilimsel kurallar tarafindan idare edildigini varsayan matematiksel
ve istatistiksel ¢calismalarin baskinlig1 altinda kalmis ve is giicii ile techizatin etkinliginin verimi
olduk¢a 6nemli goriilmiistiir.1960°11 ve 1970’11 yillarda tiretimi bir stratejik rekabet silah1 olarak
vurgulayan ilk calismalar baslamistir. Isletmeler daha sistematik bir vizyonla calistirilmis ve
isletme  degiskenleriyle fabrika verimliligi arasindaki baglantinin  6nemli  oldugu
degerlendirilmistir. Fabrika odakli kavram; fabrikalarin dizayninda ve yonetiminde maliyet,
kalite ve zaman gibi performans ol¢iileri arasinda denge saglamaya yonelik ihtiyaca dikkat ceken
calismalar etrafinda toplanmustir.

1980’1 yillarda yenilik¢i iiretim yontemlerinin ve tekniklerinin yayilmasi isletme
yonetimi arastirmalarinda ileri atilan Onemli bir adim olmustur. Bu yillarda,1970’lerle
kiyaslandiginda geleneksel endiistriyel miihendislik tekniklerine ait ¢aligmalarda bir azalma,
yonetimsel bakis acilartyla ilgili konularda ise bir artis meydana gelmistir. Yeni iiretim ve
yonetim modellerinin yayilmasi, sadece teknik sorunlarin degil, sirketin disinda gelisen
faktorlerde oldugu gibi, iiretim ile sirketin diger alanlar1 arasinda var olan iligkileri de detayh
olarak incelemek gerekliligini gtjsterrnektedir.37

1980’lerde gelismis iiretim teknolojilerinin ¢abuk yayilmasi, kabulii ve yonetim
felsefesindeki koklii devrim, ayni sekilde, incelenen ve analiz edilen konularda da degisim
baslatmstir. Ozellikle Japon iireticilerin diinya ¢apindaki basarilari, bilim adamlar1 arasinda tam
zamaninda {iretim sistemi ve toplam kalite kontrol hareketine olan ilgiyi ylikseltmistir
Giintimiizde mevcut olan, imalat ve hizmet isletmelerinin bircogu Toyota Motor Sirketinin
tiretim ve yOnetim tekniklerini arastirip, taklidini veya daha iyisini yapma cabas1 i¢indedirler.
Toyota’nin yonetim sistemi, kaynak noktasi iiretim ve operasyon yonetimine odaklandigi icin
Toyota iiretim sistemi olarak yansitihr.”*Yalin yonetimin dogus yeri, Toyota motor sirketinin

tiretim sistemidir. Bu sistem, “yalin tiretim” olarak literatiire ge¢cmistir.

3% Oinghua Zhu and Joseph Sarkis, “Relationships Between Operational Practices and Performance Among Early
Adopters of Green Supply Chain Management Practices in Chinese Manufacturing Enterprises”, Journal of
Operational Management, Vol:22, Iss:3, June 2004, s:265-289

37 Panizzolo, a.g.e., s:223-240

% Emiliani, “Origins of Lean Management in America” , s:167-184



Toyota yonetim sisteminin kokleri ise 1890’lara kadar dayanmaktadir. Bu tarihte, bir
mucit olan Sakichi Toyoda, isci verimliligini artirmak ve kumas kalitesini yiikseltmek i¢in, elle
isletilen, kumas dokuyan tezgahlar1 dizayn etmis ve patentini almistir. 1920’de Sakichinin oglu
Kiichiro mekanizmay1 daha da iyilestirmis ve hatali iiretimden kacinmak i¢in herhangi bir
problem oldugunda makinelerin otomatik durdugu bir sistem gelistirmistir.39 1937 yilinda,
Japonya’da kurulan Toyota Otomobil Fabrikasi, Eiji Toyoda’nin Ford otomobil fabrikasin
incelemesine kadar pek bir varlik gosterememistir. Eiji bu inceleme sonucunda seri iiretimin
Japonya’da asla basariya ulasamayacagina kanaat getirmistir.”® Yaklagik 45 yillik is yasaminimn
tamamini Toyota ailesinin hizmetinde geciren Taichi Ohno de aym goriisten hareketle Toyota
Motor Sirketinde yalin tiretim ve yalin yonetimin temelini atmugtr.*!

1950-1960’1arda Toyota ve onun tedarikc¢ilerinde olusan biiyiik gelismelere ragmen bati,
Toyota Uretim Sitemiyle hi¢c ilgilenmemis ancak 1970’lerden sonra ilgilenmeye
baglamistir.**1970’lerden beri yalin yonetimin maliyetleri azaltmasi, kaliteyi iyilestirmesi, liretim
ve hizmet islemlerinde gecirilen zamani azaltmasi, isletmenin piyasalardaki pay: artirmasi yeni
iriin ve hizmetin gelismesine yol agmasi insan kaynaklarinin etkili kullanilmas1 6zellikleriyle,
iflasin esiginde olan kitle iiretimci Amerikan Isletmeleri tarafindan iyilestirici bir unsur olarak
gérﬁlmﬁstiir.43

Ohno’nun otomobil iiretiminde devrim yapiyor oldugu zamanda Amerikan yoneticisi
Edward Deming Japonya’da Kalite yonetimini 6gretiyordu. Ger¢cekte Deming’in iirettigi TKY,
Ohno’nun yalin iiretiminden ayirt edilemedi. Demingin derin bilgisi, Ohno’nun yalin iiretimi,
esnek imalati ve Toyota’nin yaratict ruhu, optimal etkililige yonelik isletme modelini hayata
geciren giiclil bir yonetim hareketini ilham etmislerdir.44 O donemde Avrupal: iireticiler ve diger
sanayi dallar1 tam anlamiyla yalin degildi. Fakat yalin iiretimin sagladig rekabet iistiinliigii ve
evrensel prensipleri tiim diinyaca tasvip edilmis. Simdilerde de tiim diinya iilkelerinde ve ¢esitli
sanayi dallarinda yalin iiretimin uygulama ornekleri goriilmeye baslanmistir. Giiniimiizde bircok
tilkede yalin iiretim ve yalin yonetim anlayist bir kalkinma hamlesi olarak goriilmektedir. Yalin
yonetimle 1ilgili enstitiiler kurulmakta ve iilke geneline yalin yonetim ilke ve ozellikleri
tanitilmaya c¢alisilmaktadir. Giiniimiizde olusturulan internet agi ile yalin yonetimin uygulanisi

daha kolay hale gelmistir. JIT uygulanisi, takim calismast ve katilimin artisi, iyilesmede

39Emilliani, “Origins of Lean Management in America”, s:167-184

40 James Womack, Daniel T Jones, “From Lean Production to Lean Enterprise”, Harvard Business Review
Vol:72, Iss:2 ,1994, s:94-95

41Holweg, a.g.e.,s:10-166

42.Schonberger, a.g.e.,s:1-19

* Emilliani , “Origins of Lean Management in America”, s:167-184

“http://www.ddj.com/architect/ 184414734, Mary Popendieck, “Lean Programing”, (Erisim :Ekim 2006)
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stireklilik, envanter azalimi, hizla diizen verme, bilginin hizli akis1 vb gibi yalin yonetimin realize

edilmesinde kullanilan bir ¢ok yontem Internet ile ¢cok kolay hale gelmistir.45 Yalin iiretimin ve

yonetimin hem akademik hem de pratik anlamda dogusu ve gelisimi tablo1’de 6zetlenmektedir.

Tablo 1.1: Yalin Uretimin ve Yonetimin Akademik ve Pratik Anlamda Dogusu ve

Gelisimi

1927 ve Oncesi

Henry Ford 1927°de gelecegin Ford Uretim sisteminin gelismesini

saglayacak kendi felsefesinin temel prensiplerini olusturdu.

1927-1945

Toyoda, kuzeni Kiichiro ve Eiji ile birlikte Taichi Ohno Ford Uretim
Sistemini inceledi, Toyota Uretim Sistemini kurmaya yonelik araglari ve

prensipleri gelistirdi ve Toyota Motor Company kuruldu.

1945-78

De Ohno tiim Japonya’ya Toyota Uretim Sistemini yayar. Bu durum JIT
diisiincesinin gerisinde kalan Ford Uretim Sistemini ve Amerikan piyasasini

etkiler.

1978-88

1.Petrol krizi Kuzey Amerika’y1 etkilemesi iizerine bu durumdan kurtulus
icin Japon iiretim ve yonetim sistemlerini oneren, akademik ve pratik alanda
cok sayida makale yazilir.

2.1984’de Toyota Motor Company ve General Motors isbirligiyle bir Join
Venture olan MUMMI California’da acilir.

3.1980’lerin ortalarinda “Modern Toyota Uretim Sistemi” ve 1988’de
Ohnonu’nun, “Biiyiik Olgekli Uretimin Otesindeki Uretim Sistemi” adli
kitaplar1 Ingiltere’de basilir.

1988-2000

1.1988°de Krafcik, Toyota tarafindan kullanilan iiretim sistemini tarif etmek
icin “Lean” kelimesini kullanmistir.

2.1990’da Womack, Jones ve Roos tarafindan, “Diinyay1 Degistiren Makine”
isimli kitap yayinlanir.

3. 1994de Womack ve Jones tarafindan “Yalin Diisiince” adli kitap
yayinlanir.

4.1990’1ar boyunca bir¢ok yazar akademik alanda makale yazar ve bunlar

akademik dergilerde yayinlanir.

Kaynak: Racha Shah and Peter T.Ward, “Defining and Developing Measures of Lean
Production”, Journal of Operatiions Management, Ohio State University, Available
Online:20 January 2007, s:12-536

4 Bruun and Meffor, a.g.e.,s:1-6
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1.1.3.Yalin Yonetimin Japonya’da Dogus Sebepleri
Herhangi bir yonetim sistemi, teknik birtakim elementleri icerdigi kadar teorik ifadeleri
de igerir. Bir yonetim sisteminin hem teknik hem de teorik yani olusurken icinde bulundugu
toplumun sosyal, ekonomik, kiiltiirel yapisindan etkilenir.**Yalin yonetim sistemi de dogal olarak
icinde dogup gelistigi Japon toplumundan biiyiik Ol¢iide etkilenmistir. Japon firmalar1 arasinda
rekabetin odag: ilerlemis teknolojinin olusturulmasi ve istiinliigiine yoneliktir. Japon firmalar
siirekli olarak dis asimilasyonlara karsilik olarak i¢ gayretleri artirmak, uzun ve kisa donemli
dengeyi saglamak, cevreye yonelik cesitli firsatlart degerlendirmek durumunda kalmuslardir.*’
Japonya batidan 6grendigi bilgi birikiminin {izerine, yerel kiiltiirlerle uyumlu calisan “orgiitleme
ve yonetim” yapisint kurmustur. Japon isletmelerinin basarisinda bu anlamdaki yonetim
pratiklerinin rolii biiyiiktiir. **Yalin Yénetimin Japonya’da dogus sebeplerini ekonomik, sosyal,
kiiltiirel cografik acilardan kisaca asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:
a.Japonya’da Dogal ve Ekonomik Cevre: Japonya, dogal kaynaklari kit ve niifus
yogunlugu fazla bir ada iilkesi oldugu i¢in insanlar tarih boyunca miicadele etmeye alismiglardir.
Uzun siiren derebeylikler de bu miicadeleyi sertlestirmis ve dikey bir toplum olusturmustur.
Zamanla derebeyliklerden kalma bir mirasla, derebeylerin yerini biiyiik sirketler (Zaibetsular )
almis, kiiciik sirketler de biiylik sirketlere calismaya baglamistir. Bu yan sanayilerin biiyiik
sirketlere  caligmalar1  yasaklaninca biiyiik sirketler yararma zorunlu bir iletisim
gelistirilmistir.Yalin Yonetimi’nin temel 6gelerinden biri olan miisteri tatmini saglanmaya
caligilmistir. 49
Japonya, diger gelismis iilkelerle kiyaslandiginda en yiiksek tasarruf oranina sahip iilkedir.
Japonya daki tasarruf oram1 Amerika’nm iki katidir.”® Bu tasarruf miktarmim coklugunu Japon
kiiltiiriinde var olan “Muda (israf) biiylik giinahtir” anlayisinda aramak gerekmektedir. Halkin

tasarruf egiliminin cok yiiksek olmasi, mali sektoriin yatirimlara finansman destegi bulmasini

% Charles-Clemens Riiling, “Populer Concepts and the Business Management Press”, Sacandivanian Journal of
Management, Vol:21, Iss:2, June 2005, s:177-195

7 Bruce Rubinger, “Technology Policy in Japanese Firms, Decision-Making, Supplier Links and Technical Goals”,
Technology in Society, Vol:7, Iss:2-3, July 2002, s:281-296

* John Benson “Japanese Management, Enterprise Unions anad Company Performance”, Industrial Relations
Journal, Vol:37, Iss:3, s:242-258

¥ http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makaleler%35CMuammer%20ZERENLER %20-

9%20R%C4%B 1fat%20%C4%BORAZ%S5CZERENLER,%20MUAMMER%20VD..pdf, Muammer Zerenler, Rifat
Iraz, “Japon Yonetim Anlayisi ve Sirket Aglar1 (Keiretsu) Analizi”, (Erisim:Eyliil 2007)

% Peter F.Drucker, Gelecek icin Yonetim, Ceviri: Fikret Uccan, Tiirkiye s Bankas: Kiiltiir Yayinlari, Istanbul
1996, s:71
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kolaylastirmis ve uzun donemde Japon finans kuruluslarinin giiclenmesinde ©nemli bir rol
oynalmls'ur.51

Japonya’da Hiikiimetin is hayatindaki rolii, kontrolden ziyade uyar1 mahiyetindedir. Japon
hiikiimetleri ile Japon isletmeleri arasindaki iliskileri su sekilde tanimlamak miimkiindiir. “Japon
hiikiimeti, planlama, koordinasyon, uzun vadeli politikalar gelistirmek ve temel yatirim kararlari
almakla sorumlu biiyiik bir sirket genel merkezine karsilik gelir. Biiyiik Japon sirketleri ise,
isletme faaliyetlerini yonetmekte dogrudan sorumlu, genis sinirlar i¢inde kendi aralarinda rekabet
serbestisi olan, genel merkezce belirlenen genel politika ¢ercevesinde yeterli otonom faaliyet
gosterebilen birimlere benzerler”.”> Dolayisiyla bazi cevreler bu yapi nedeniyle Japon
hiikiimetlerini, Japon Inc. seklinde nitelendirirler. Hiikiimetin ve biirokrasinin is diinyasiyla
iliskisi ve isbirligi sanayilesme c¢abalarinin baslangicinda olusturulan “zaibetsu ve keiretsu”
olarak nitelendirilen sirket aglar1 olusturarak kilit sanayileri desteklemesi ve istikrarli ve
ekonomik kalkinma saglamamdlr.53

b.Japonya’da Dil, Din ve Irk: Japon ulusu homojen bir 1rka, dile, dine ve tarihe sahiptir.
Etnik gruplar ¢cok azdir. Japon halki var olan etnik gruplarla da cok az etkilesime girmektedir.
Boylelikle homojenligini siirdiirmektedir.”* Bu homojenlik sirketlerde calisan insanlarin daha iyi
iletisim kurmasina yardimci olmaktadir. Budist ve Sintoist Inanc temelleri olan Japonya,
geleneksel kiiltiirleri icerisinde var olan ve toplum ¢ikari i¢in her tiirlii 6zveriyi yapan bir ahlak
anlayisina sahiptir. Japon toplumunda kisiler topluma yararl olabildigi ol¢iide deger kazanirlar.
Ayrica Konfigylis Ogretileri insanlarin yaratilis olarak iyi olduklarin1 soyler. Bu diisiince
Japonlarin kendi insanina giiveni de beraberinde getirmektedir. Bu giiven tiim isletmecilik
uygulamalarinda kendini gostermektedir. Japonya’da din ile ekonomini i¢ ice gectigi ve her
ikisinin de ulusal politikanin buyruguna verildigi karmasik ama son derece bilingli bir yapi
goriilmektedir. >

Japon yonetiminin temelinde “grup bilinci” vardir. Biitiin calisanlarin kollektif ihtiyaclar1 ve

hedefleri bireylerin ihtiyaclarindan daha Onemelidir. Grup bilinci Japonya’nin Samurai

5t http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makaleler%SCMuammer%20ZERENLER %?20-

%20R%C4%B 11at%20%C4%BORAZ%S5CZERENLER,%20MUAMMER %20VD..pdf, Muammer Zerenler, Rifat
Iraz, “Japon Yonetim Anlayis: ve Sirket Aglar1 (Keiretsu) Analizi”, (Erisim:Eyliil 2007)
*http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=491, Kadir Ardi¢ ve Giiltekin Yildiz “Japon Isletmecilik
Uygulamalar Tiirk Isletme Yonetimine Bir Model Olabilir mi?”, (Erisim.Ekim 2004)

> http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makaleler%5CMuammer%20ZERENLER %20-

%20R%C4%B 1fat%20%C4%B0ORAZ%5CZERENLER, %20MUAMMER%20VD..pdf, Muammer Zerenler, Rifat
Iraz, “Japon YoOnetim Anlayisi ve Sirket Aglar1 (Keiretsu) Analizi”, Erisim:Eyliil 2007

> Kosaku Yoshida, “Deming Management Philosophy: Does It Work in the US as Well as in Japan” Columbia
Journal Of World Business, Fall 1989, s:12
Shttp://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makaleler%5CMuammer%20ZERENLER %20-

%20R%C4%B 1fat%20%C4%BORAZ%S5SCZERENLER,%20MUAMMER%20VD..pdf Muammer Zerenler, Rifat
Iraz, “Japon Yonetim Anlayis: ve Sirket Aglar1 (Keiretsu) Analizi”, (Erisim:Eyliil 2007)
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(savasgilar) doneminde yiikselmis ve yayilmistir. Samurai grubun en yiice oldugunu ve bireyin
refahinin  goreceli olarak Onemsiz olduguna inamiyordu. Bu diisiince tarzi isletmecilige
uyarlanmustir.”®

c.Japonya’da Egitim Sistemi: Japon egitim sistemi diinyada en iyiler arasinda yer
almaktadir. Japonya’da egitime biiyllk Onem verilmektedir ve dokuz yillik temel egitim
zorunludur. Dolayisiyla asgari diizeyde egitim gormiis olan is¢iler bile matematige yatkindirlar.
Bu nedenle calisanlarin firma i¢i egitim ile daha gelistirilmeleri ve kalite kontrol yontemlerinin
ogretilmesi cok kolay olmustur. Japon egitim sistemi yaraticilik, zihinsel giicleri ve muhakeme
yetenegini arttirmaktan ziyade, gorevini giivenilir sekilde yerine getirecek, toplumsallastiriimas,
teknik basarist olan disiplinli is¢i kusaklar yetistirmeye yoneliktir. Japonya da c¢alisanlar yeni
makineler, teknolojileri kullanabilmeleri icin ¢cok yetenekli ve bilgili olmalar1 gerekir. Bu durum
ig lizerinde siirekli egitim verilmesi ile miimkiin olur. Japonya da is iizerinde kuvvetli bir egitim
programi uygulamr.57 Deneyimli ustalar tiim bilgi ve becerilerini yenilerle paylalslrlalr.58

d.Japon Isletme Kiiltiirii: Japonlarin kurum felsefesi batiyla karsilastirildiginda daha
soyut, daha duygulu ve daha ice doniiktiir. Japonlar kurum i¢indeki iklimi ve insanlarin ruh halini
daha cok onemserler **.Japonlar Bu felsefeye bagh olarak bir takim bakis acilarina ve bir takim
sistemlere sahiptir.60 Ornegin, Japonya’da ise alma, isten cikarma ve terfi sistemi soyle
islemktedir: Japonya’da belli okullar bitirenler belli gorevlere daha cabuk gelirler. Bir isletmeye
girdikten sonra da cesitli gorevlerde ¢alisarak uzun siire ayni isletmede kalirlar. Yaklasik 10 sene
gibi uzun vadelerle terfi ederler ve isgiicii devri de oldukca diisiiktiir. Japon firmalarinda is
yasamunin ilk kurali ani bir iflasin esigine gelmedikce calisanlart isten c;1karmamakt1r.61 Bu kural
Japonya’da Omiir boyu istihdama yol agmaktadir. Japon firmalart kisilerin firmaya olan
bagliliklarini, kisilerin kendilerini firma ile 6zdeslestirmeleri yolu ile saglamaktadir. Calisanlarin
firma ile O6zdeslesmesi, siirekli is imkani, kideme verilen onem ve aktif iletisim ile daha da
pekistirilmektedir. Kisilerin terfisi Onceleri otomatik olarak kidem ile olurken, son yillarda

yaptigi ise iligkin becerilerine de deger verilerek belirlenmeye baglanmugtir.®*

%% Melek Vergiliel Tiiz, Japon ve Amerikan Yonetim Modeli, Alfa Yayinlari, istanbul, Agustos 2001, s:225
57 Yoshida, a.g.e., s:1

% Catherine Langlois, “National Character in Corporate Philosophies How Different is Japan?”, European
Managemenet Journal, Vol:11, Iss.3, September 1993, s:313
®http://www.insankaynaklari.gokceada.com/secil.html, “Japon Orgiit Kiiltiirii”, (Erisim:Ekim2004)

% James P.Womack, Daniel T.Jones, Yalin Diisiince, (Cev: Nesime Acar, Prof.Dr. Semra Birgiin), Sistem
Yayncilik, Istanbul 2003, s:313

http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=28, Mehmet Ozkan, “Japon Is Kiiltiirii”,

( Erisim: Ekim 2007)
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Ayrica endiistri iligkileri sistemi de soyle islemektedir: Japonya’da sirket sendikaciligi
gelismistir. Sirket sendikalari, her sirketin kendi iiyeleri arasinda kurulan ve iiyeligi yoneticiler
disinda orgiitiin biitiin elemanlarina agik olan isgéren kuruluslaridir. Bu kuruluslar, gerek mali
gerekse idari yonden ¢ok giicliidiirler Ancak sirket ailesinin ayrilmaz unsurlar1 olarak sirketle
biitiinlesmislerdir. Bir taraftan liyelerinin ¢ikarlarini korumaya calisirken, bir taraftan da sirketin

gelismesi i¢in katkida bulunurlar.®

1.1.4.Yalin Yonetime Temel Olusturan Unsurlar
Yalin Yonetime temel olusturan iki unsur vardir. Bunlardan ilki Japonlarin israf (muda)

anlayis1 ve yalin anlayigidir.

1.1.4.1. Israf (Muda): “Muda”, Japon Kkiiltiiriinde var olan “mottoinal” anlayisin bir
tiriiniidiir. Bu anlayisa gore; “hayatta sahip olunan her sey birer kutsal emanettir. Onlarin en iyi
sekilde degerlendirilerek kullanilmamasi israftir ve biiyiik bir giinahtir. Yalin yonetimin en temel
unsuru da muda yani israfi ortadan kaldirmaktir.”**

Aslinda yeni goriinen bu diisiince yillar once yasamis insanlar tarafindan da biliniyordu.
Bu konuda Stuar Chase (1888-1985), “Israfin Trajedisi” isimli kitabi 1925°de yazmis ve
Japoncaya da cevrilmistir. Bu kitabin Toyota Uretim Sistemini kuran Kiichiro Toyoda, Eiji
Toyoda ve Taichi Ohno’nun fikirlerini ne derece etkileyip etkilemedigi bilinmiyor. Bilinen o ki;
Henry Ford’un 1926’da yayinlanan “Gecikmelerle Olusan Israfin Karsiligi” adli kitabi Ohno’nun
diisiincelerini etkilemistir.“Chase kitabinda dort temel baslikta israf1 belirtir. Bunlar; tiikketimde
israflar, igsiz bos insan giiciindeki israf, tiretim ve dagitim tekniklerinde israf, dogal kaynaklarin
israfidir.

Yalin diisiincede israf, bilinen anlaminin 6tesinde {iiriin ya da hizmetin kullanicisina
herhangi bir fayda sunmayan, miisterinin fazladan bedel 6demeyi kabul etmeyecegi her seydir.®®
Israf, 6zellikle hicbir deger olusturmadan kaynaklari tiiketen faaliyetleri gosterir. “Yeniden
islenmesi gereken hatali iirlinler, talep edilmeden iiretilen ve sonucta envanterlerde biriken
tiretim, gercekten gerekli olmayan siire¢ asamalari, calisanlarin ve {iriinlerin zorunlu olmadig

halde bir yerden bir baska yere nakledilmesi, onceki asamalarda zamaninda tamamlanmayan

islemler nedeniyle sonraki asamalarda bos bekleyen calisanlar ve miisterinin beklentisini

63Vergiliel Tiiz, a.g.e., s:23
% Jule Necef, “Ekonomik Krize Kars1 Yalin Yonetim Formiilii” Forum Dergisi, Eyliil 1995, s:22

65http://www.superfactory.com/articles/Emiliani tragedy waste.htm, Bob Emiliani ,“The Tragedy of Waste”,
(Erisim:Ekim 2006)

66http://www.)[alinenstitu.01rg.tr/)[alin yaklasim.asp, “Yalin Yaklagim”, (Erisim:Ekim2006)
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karsilamayan iiriin ve hizmetler” hicbir deger olusturmadan kaynaklari tiikketen faaliyetlerdir. Bu
israflarin ilk yedi tanesi, israf diismani Taichi Ohno tarafindan talmmlanmlstlr67 Bu sayiy1
artirmak miimkiindiir. Asagida sayildig1 gibi mudanin bircok cesidi ve kaynag: vardir. *®

1-Hurdalar

2-Fazla Uretim

3-Gereksiz malzeme tagimalari

4-Yart mamul ve bitmis iiriin stoklar1

5-Gereksiz, katma deger yaratmayan operasyonlar

6-Is¢inin makine zamani iginde beklemeleri

7-Gereksiz is¢i hareketleri

Yukarda saydigimiz mudalarin olusmasi i¢in bircok neden vardir. Bunlar; yetersiz
calisma metotlari, uzun hazirlik zamanlari, yetersiz prosesler, egitim eksikligi, yetersiz bakim,
uzun mesafeler, liderlik eksikligi gibi sebeplerdir. Muda’ya karsi en Onemli korunma yalin
yaklagimdir. Yalin yonetim anlayis1 da bu gergekten yola ¢ikarak bir isletmede her asamada daha
az emek, ekipman, alan ve zaman harcayarak daha fazla iiretebilmeyi ve miisterilerin

beklentilerine daha ¢ok yaklagmay1 hedeflemistir.

1.1.4.2.Yalin: Yalin kavrami ilk olarak 1990°da Womack, Jones ve Roos tarafindan,
Japon otomobil imalatim 6zellikle de Toyota Uretim Sisteminin ¢alisma felsefe ve pratiklerini
tanimlamak icin kullanilmustir.*’Giiniimiizde yalin yonetim, yalin iiretim, yalin girisim, yalin
isletmecilik gibi kavramlar fazlaca konusulmaktadir. Bu nedenle ilk olarak “yalin” kavrami
tizerinde durmak gerekir. Yalin olmak, gercekten ihtiya¢c duyulmayan her seyden arindirilmis
olmak demektir. Gerekli olmayan isler ortadan kaldirildiginda bu isleri yapan gereksiz elemanlar
ortaya c¢ikacaktir. Bu bakimdan yalin isletme, yalin {iretim, yalin organizasyon veya yalin
yonetim kavramlari arasinda kesin bir ayrim yapmak miimkiin degildir.”°Yalinlik kelime
anlamiyla, elde bulunan kaynaklarin en etkili bicimde kullanilmasini, israfin onlenmesini ve
gereksiz goriilen her seyin uzaklagtirimasini ifade etmektedir.”!

Yalin az anlaminda degildir. Yalin iiretici, yalin dagitici, yalin hizmet saglayict olmak

icgiidiisel bir sey degildir. Isletmeler envanterlerinde, hesaplarinda, egitimde ve sermaye

67 Womack, T.Jones ,Yalin Diisiince, s:11

8 hitp://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=96, Mehmet Ozkan, “yalin tiretim Uzerine 17 (Erisim:
Ekim 2004)

% B.J.Hicks ,“Lean Information Management Understanding and Eliminating”, International Journal of
Information Management, vol:27, Iss:4, August 2007, s:233

"0 Miimin Ertiirk, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Beta Basim ve Yayincilik, Istanbul, Ekim 1995, s.220

" Yilmaz Géksen ,“Geleneksel Uretimden Esnek Uretime:Karsilastirmali Bir Inceleme”, Dokuz Eyliil Unv. Sosyal
Bilimler Dergisi, Cilt:5, Say1:4, 2003, s:42
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yatinnmlarinda kisitlama yapmakla yalin ve saglikli bir organizasyona doniisemezler. Yalin
davranis degisikligi sonuglarla ve tepkilerle kontrol edilmelidir. Calisanlarin, tedarik¢ilerin,
miisterilerin fazlaliklarin azaltilmasina odaklanmasini temin etmek i¢in sonuglar negatif veya
pozitif olarak tanimlanmalidir. Yalin miisterilerin odiilii diisiik fiyatlardir.Yalin tedarik¢ilerin
odiilii doniistim zamanindaki tasarruflardir.Yalin calisanlarin 6diilii ise, yalin fikirler icin
calisanlara saygi duyulmasi ve onlarin taninmasidir.””

Yalin demek daha az eleman sayis1 demek de degildir. Eger organizasyonlarin liderleri
yalin1 daha az eleman sayisi olarak ele alir ve israfi elimine etmeksizin harcamalarda azaltmaya
baslarsa, maliyette artmalar baslar. Defalarca tekrarlar goriiliir. Ekipmanlarin basinda ¢ok az isci
olmas1 performansi diisiiriir. Ekipmanlarin giivenilirlik seviyesi diiser. Bu islem siirecinde tiretim
ve islem maliyetlerinin azaltilmasi bir tarafa maliyetler artar.”” Gériildiigii gibi yalin yonetimi

anlamak i¢in once yalin kelimesinin ne anlama geldigini ¢ok iyi bilmek gerekiyor.

1.2.YALIN YONETIMLE ILGIiLi KAVRAMLAR

1.2.1.Yalin Diisiince

Yalin diisiince mudanin gii¢lii bir panzehiridir. Yalin diisiince, degerin tanimlanmasi,
deger yaratan adimlarin en iyi ve dogru bi¢cimde siralanmasi, bu adimlarin gerektigi anda
aksamaya ugramadan atilmasi ve giderek daha yiiksek etkenlikte gerceklestirilmesinin yollarini
gosterir. Kisacas1 yalin diisiince, giderek daha az emek, ekipman, zaman ve alan harcayarak
iiretebilmeyi ve miisterilerin asil beklentilerine daha cok yaklasmayi ifade eder.” Yalin diisiince,
gereksiz ayrintilara bogulup olaylarin 6ziinden uzaklasmayi engelleyen sistematik bir bakis
aglsldlr.75 Yalin diisiince, yalin iiretim sistemine, yalin bir sirkete, yalin bir deger zincirine
ulagma diisiincesidir. Yalin diisiincenin amaci, yonetimin ilgi merkezini degistirerek, “degerin”
“israf’tan elimine edilmesini saglamak, kaynaklari, sabit kiymetler yerine iiretim ve {iriinii
etkileyecek calismalara odaklamak, israflardan arinarak zenginligi yakalamaktir.”®

Her seyin temelinde ilk olarak diisiince ve hayal oldugu gibi yalin yonetimin temelinde de

yalin diisiince vardir. ik olarak isletmeler nasil yalin olunacagini, ne gibi siireclerin gerektigini

"http://www.icms.net/lean_not_little.htm, “Lean Does Not Mean Little”, (Erisim:Ekim 2006)

7 http://www.motorday.com.br/, Robert M.Willamson “Lean Organization Must Have Reliable Equipment”,
(Erisim: Ekim 2006)

" Goksen, a.g.e. s:40

75.W0mack, Jones, Yalin Diisiince, s:11

http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_list.php?id=20", Mehmet Ozkan, “Yalin Diisiinceye Giris”,
(Erisim:Ekim 2004)
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diisiinerek ve tasarlayarak bdyle bir ise girismelidirler.”’Bu anlamda diisiiniilmesi ve tasarlanmasi

gereken unsurlar asagida oldugu gibi 6zetlemek miimkiindiir:

1.2.1.1.Deger: Yalin diisiincenin kritik baslangi¢ noktasi degerdir ve deger ancak nihai
miisteri tarafindan tanimlanabilir. Deger taniminin anlamli olmasi i¢in, miisterinin ihtiyaglarinin
belirli bir zamanda belli bir fiyattan karsilayan belli bir iiriin (mal, hizmet ya da siklikla ikisinin
bilesimi) cinsinden ifade edilmesi gerekir. Degeri miisteri tanimlar, iiretici yaratir. Miisteri

acisindan, iireticilerin varolus nedeni budur.

1.2.1.2.Deger Akimu: Belli bir iiriiniin gecirilmesi i¢in gerekli olan isletmedeki ii¢ kritik
adimi gosterir. Bu adimlardan ilki, kavramsal boyutta baslayip, ayrintili tasarim ve miihendislik
caligmalariyla devam eden ve iiretimin baglamasi ile sona eren “problem c¢cozme” asamasidir.
Ikincisi “Bilisim yonetimi” asamasidir. Bu asama siparislerin alinmasindan baslayip ayrintili
cizelgeleme caligmalariyla teslimatin yapilmasini igerir. Son adim ise, hammaddeden miisteriye
ulasan fiziksel doniisiim asamasidir. Deger akim haritalarinin ¢ogu siirecin ilerlemesine ve
hatanin kaynaginda yakalanmasina yonelik bircok firsati saglar.”® Ayni zamanda kesin bir sekilde
devir siiresini kisaltir, bekleme zamanlarini elimine eder ve ileriye dogru hareketliligi
saglar.79Mevcut ve gelecek merkezli is siirecindeki iiretim ve hizmetler i¢cin kullanilan deger
akim haritalar rekabete yonelik inanistan davranisa olan ilerlemeyi resmetmek icin kullanilir.*

Yalin diisiincenin temel prensibi, insanlarin islerini nasil yaptiklarini detayli bir sekilde
anlamalaridir. Bu da deger akim haritasinin ¢ikarilmasiyla miimkiin olur. Deger akim haritas:
yalin dizayn1 da ortaya koymaktadir. Yalin dizayn, bilgi akisina gore, sorunlara cevap
verebilecek nitelikte diizenlenmelidir.*' Deger akim haritas1 akimdaki her bir siirecin
tanimlanmasini saglar. Deger akimi icinde degerin nasil olustugunu, israfin nasil yok edildigini,
israftan degerin nasil ayirt edildigini, yoOneticiler, miihendisler, planlayicilar, tedarik¢iler ve
miisterilerin anlamalar1 i¢in deger akim haritalarin1 gormeleri ve bilmeleri gerekir. Ancak bu

sekilde Isletmenin yaptig1 faaliyetleri bir biitiin olarak kavrayabilirler.82

" Womack,.Jones, Yaln Diisiince, s:5

"Eric Gabriel, “Building A Project-Enterprise: How to Slash Waste and Boost Profits Throug Lean Project
Management”, International Journal of Project Management, Book Review, ISBNN:0-9662697, Available
Online:3 April 2003, s:12-106

"http://www.poppendieck.com/publications.htm, “Competing on the Bais of Time, Breaking The Quality-Speed
Compromise”, (Erisim:Ekim 2006)

http://www.theclbm.com/, M.L Emilliani and D.J Stec, “Using Value Stream Maps To Improve Leadership”,
(Erisim: Ekim 2006)

$http://www.poppendieck.com/design.htm “Lean Design”, (Erisim:Ekim 2006)
8http://www.lean.org/Lean/Bookstore/ProductDetails.cfm?SelectedProduct]D=9, Mike Rother, John Shook
“Learning To See, Value Stream Mapping To Create Value And Eliminate Muda”, (Erisim:Ekim 2007)
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1.2.1.3.Akis: Deger tam olarak tanimlaninca, belli bir iiriin i¢in deger akimi haritasini
hazirlayan ve akim {iizerinde israfa yol acan asamalar1 kaldiran yalin isletmede artik yalin
diisiincenin bir sonraki asamasi baglatilabilir. Bu da deger yaratan asamalarin akis halinde
olmasinin saglanmasidir. Bu genelde hiicresel bir akis olacaktir. Bu hiicresel akis daha fazla
disiplin daha fazla hiza yol acacaktir.Hiz normalde kotii bir iine sahiptir ve genelde kotii ve
disiplinsiz islerle bir tutulur.Fakat yalin isletmelerde durum tam tersidir.Hiz ve disiplin arasinda
dogru bir iliski vardir.Akim siireci olusturulurken ne kadar cok disiplin olursa o kadar ¢ok hiz
olur.”?

1.2.1.4.Cekme: Yalin diisiince ilkeleri dogrultusunda, miisterinin istedigi iiriin, istedigi
zamanda lretilecek ve miisteriye, cogunluklada istemedigi liriiniin istenmeden verilmesi yerine,
miisteri istediginde iirliniin ¢ekilmesi s6z konusu olacaktir. Emir verici itme siirecini ortadan
kaldirmak icin ¢ekme siireci giiclii bir fikir ve dizayn olarak ortaya ¢cikmalidir. Bunun i¢inde

stirekli miisteri tatminine yonelik mitkemmellik pesinde kogmalidir

1.2.1.5.Miikemmellik: Organizasyonlar degeri dogru tanimlamaya baslayip, deger
akiminin tiimiinii belirleyerek, iiriin bazinda deger yaratan asamalarin siirekli akmasini ve
miisterilerin degeri isletmeden c¢ekmelerini sagladiklarinda, calisanlar bir taraftan {iriinleri
miisterilerin gercek ihtiyaclarina yakinlastirma, diger taraftan is yiikleri, zaman, maliyetler ve
hatalar1 azaltma siireclerinin sonunun olmadigin1 gérmeye baslarlar. Boylelikle yalin diisiincenin
besinci ve son ilkesi olan miikemmellik ortaya ¢ikar. Yalin diisiincenin saglayacag basar1 ve
ticari faydalar, siirekli iyilestirmelere odaklanmis, isletmenin her tarafinda gecerli bir girisimi

gerektirir.

1.2.2.Yalin Girisim

Yalin girisim, iirlin tasarimindan baglaylp yan sanayiye, ana iiretim fabrikasina ve
miisteriye kadar uzanan biitiin unsurlarn kiiresel dl¢cekte ve uyum i¢inde, yalin iiretim prensipleri
dahilinde koordine eden bir girisimdir.84 Bir girisim kokten degisim cevresinde siirekli basariy1
elde etmek i¢cin deger olusturmalidir.Yalin girisim, yalin prensip ve pratiklerini uygulayarak
karsilikli tiim ortaklar i¢in etkili bir sekilde deger olusturan, biitiinlestirici bir varlik olarak

85

tanimlanir.™ Yalin girisim; mevcut yoOnetimlerin 1ilgilendigi entegrasyonu saglayict bir

Bhttp://www.poppendieck.com/lean-six-sigma.htm , “Why the Lean in Lean Six Sigma”, ( Erisim: Ekim 2006)

84 Womack, Jones, Roos, a.g.e., s.1

% Heinz Stoewer, “Lean Enterprise Value: Insigghts from MIT’s Lean Aerospace Initiative”, Space Policy, Vol:19,
Iss:1, February 2003, s:73-74
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yaklaslmdlr.86Bu girisim, yiiksek seviyede verimlilik, teslimatta hizlilik, minimum stok seviyesi
ve optimum kalite ile diisiik fiyatta ve yliksek cesitlilikte iirtinler sunmaya ytjneliktir.87

Yalin iiretim sisteminin performansi bu iiretimin sadece Japonya’ya veya sadece otomobil
endiistrisine bagli olmamams1 gerektigi fikrini koriiklemistir. Bu fikirde iiretim problemlerinin
¢cOziimiiniin evrensel oldugu fikrine dayanmaktadm88 .Yalin iiretimin basarili olmasi icin yalin
girisimin tiim ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi gerekmektedir. Bir yoneticinin veya bir kisinin
yalin girisimde bulunmasi hicbir seyi degistirmez. Yalin iiretimin basarili olmasi icin, yalin
girisime engel olabilecek isletme i¢i ve isletme dis1 faktorlerinde agikca tanimlanmasinda yarar

bulunmaktadir.

1.2.2.1.Yaln Girisime Engel Olabilecek isletme ici Faktorler: Yalin girisimi
basarmanin kritik ilk adimi yoneticilerin degerler sistemi agisindan diisiinmeye baslamalaridir.
Ancak bu ilk adimi atan yoneticiler kendileri gibi diger sirketlerin yam sira iscilerden ve
fonksiyonel birimlerden kaynaklanan bir direngle karsilasacaktir. Bireyler, fonksiyonlar ve
sirketler, degerler sistemi ile catismaya diiserler ve ihtiyaglarini yasallastirmaya calisirlar. Yalin
girisimi benimseyenler ilk 6nce bu ihtiyaglar1 anlamali ve nasil tatmin edilebilecegini fark
etmelidirler. Yalin girisimi engelleyebilecek olan bu ihtiyaclar; bireyin Ihtiyaglari, fonksiyonlarin

Ihtiyaclar1 ve sirket Thtiyaclarindan olusan i¢ faktorlerdir.*

1.2.2.2.Yahn Girisimi Engelleyebilecek isletme Disi Faktorler: Diinyanin cesitli
tilkelerinde cesitli sektorlerdeki firmalarca yalin tekniklerin uygulanmasi igin harekete
gecilmesine ragmen bu harekete siire¢ gecis cok kolay olmamaktadir. Ciinkii batili seri iireticiler,
diinya ekonomisi hakkinda gecmis diisiince ve Japon yalin iiretimin igeriye dogru yogunlagmasi

seklindeki isletme dis1 engeller bu siireci zorlagtirmaktadirlar.”

8 Kurt Kosanke, “Cimaosa-Overview and Status”, Computer in Industry, Vol:27, Iss:2, October 1995, s:101-109

¥ Cuatricases Arbos, “Design of a Rapid Responsive and High Effiency Service by Lean Production Principlies”
International Journal of Production Economics, Vol:80, Iss:2, 21 Kasim 2002, s:170

% Colin Heron, Christian Hicks “The Transfer of Lean Manfacturing Techniques From Japanese Automotive
Manufacturing into General Manufacturing (UK) Throug Change Agents” Robotics and Computer-Integrated
Manufacturing, Available Online:4 September 2007, s:3-204

8 Womack, Jones “From Lean Production to the Lean Enterprise”, s:94-95

90Womack, Jones, Roos, a.g.e. s:263-282

20



1.2.3.Yahn Isletme

Yalin diisiince, biitiine bakabilmeyi gerektirir.Biitiine bakis ise; kavramsal boyuttan
ayrintili tasarima ve fiili uygulamaya gecebilmeyi, ilk satigtan siparis girisleri ve teslimata
doniistimii  gerceklestirmeyi, belli bir {iriiniin iretilmesini saglayan faaliyetler kiimesine
bakabilmeyi gerektirmektedir. Bu biitiinsel bakis1 gerceklestirmeye uygun Orgiitsel mekanizma
ise “yalin igletme” olarak tanimlanir.”’ Bu cercevede yalin isletme: “Uriin tasarimindan baslay1p,
yan sanayii ana iiretim fabrikasi ve miisteriye kadar uzanan biitiin unsurlari, kiiresel olcekte ve

uyum icinde, yalin iiretim prensipleri dahilinde koordine eden girisim” olarak tanimlamr.”?

1.2.4.Yahn Uretim

Yalin iiretim, yalin girisim diisiincesiyle baslayan ve tiim girisim aktiviteleri boyunca
yalin diisiincenin uygulanmasi icin gosterilen cabalarin timiidiir.”® Yapisinda hicbir gereksiz
unsur tasimayan (hata, maliyet, stok, iscilik, gelistirme siiresi, liretim alam, fire, miisteri
memnuniyetsizligi vs.) bir iiretim sistemidir. Yalin Uretimde emek zanaat yogun iiretim ile seri
iiretimin iistiinliikleri birlestirilmistir.”* Shah ve Ward yalm iiretimi “bir akim boyunca sinerji
olusturacak sekilde birlikte calisan insanlarin, ¢ok az israfli veya hic israfsiz, miisteri talebine
uygun mal veya hizmet liretmeleri” olarak tammlarlar.”

Yalin iiretim, iiretimi bir akis halinde gerceklestiren, siirekli olarak, kaynaklarin
kullantminin  (ekipman, materyal, iscilik) nasil azaltilacagimi arastiran, sistem igindeki
durgunlugu, gevsekligi, ozensizligi israf olarak niteleyen bir iiretim sistemidir.”®Yalin tiretim
insan ve teknoloji pratiklerini birlestirmeyi hedef alan, bir sistem i¢inde iiretimde degisimi temsil
eden bir yapidir. Yalin iiretim sosyo- teknolojik bir sistemdir.”” Yalin iiretimin ana stratejisi hizi
artirp, akis siiresini azaltarak kalite, maliyet, teslimat performansini ayni anda iyilestirmektir.
Yalin iiretim miisteri ihtiyaglar1 dogrultusunda malzeme veya bilgiyi kullanarak katma deger
yaratan faaliyetlerle, zaman ve kaynak kullanan, ancak {iriin {istiine miisteri ihtiyaglar

dogrultusunda deger ilave etmeyen ve katma deger yaratmayan faaliyetleri ayirt etmeye

! Womack, Jones, Yaln Diisiince, s:19

%2 Zeynep Diiren, a.g.e. s:83

*Bruun and Meffor, a.g.e. s:3

94Womack, Jones, Roos, a.g.e. s:1

% Ram Narasimhan, Morgan Swink and Soo Wook Kim, “Disentangling Leanness and Agility: An Empirical
Investigation”, Journal of Operations Management, Vol:24, Iss:5, September 2006, s:440 457

% Suzanne De Treville “Could Lean Production Jop Design Be Intrinsically Motivating? Contextual,
Configurational, Levels of Analysis Issues “ Journal Of Operations Management, Vol:24, Iss:2, January 2006,
$:99-123

7 0. Paez Ve Digerleri , “The Lean Manufacturing Enterprise: An Emerging Sociotechnological System
Integration” Human Factors and Ergonomicsin Manufacturing, Vol: 14, Iss:3, 28 May 2004, 285-306
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yarar.98Ya11n iretim, imalat siiresini kisaltarak, daha hizli tepki gosterebilen, pazarla daha ¢cabuk
uyumlu hale gelebilen bir tiretim sistemidir.”

Yalin iiretim “rekabet, israf olmazsa dogar” anlayisiyla rekabet sartlarini,”hiz1 fazla, israfi
az” bir anlayisla iyilestirir.'®Yalin Ureticiler devamli diisen maliyetler, sifir hata, sifir stok ve

sonu gelmeyen iriin ¢esitliligi gibi kusursuzlugu hedef alirlar'!

.Bu hedeflere tamamen ulagmak
miimkiin olmaz fakat rekabet avantaj1 saglayici bir etkiye sahip olduklar1 agiktir.

Sirketler biiyiimek ve siirekli olarak beklentilerini gerceklestirmek icin yalinliga ihtiyag
duyarlar ve yalin olmak iginde yalin iiretimin temellerinde ve basar1 faktorlerinde
uzmanlagmalidirlar. Yalin iiretimin temelleri; dogru bilgi, performans yonetimi, sirali iiretim,
stratejik odaklanma (israfin yok edilmesine yoOnelik), doniisli zaman yonetimi, {iretimin
dogrusallig, kaynak planlamasi ve miisteri tatminidir.'”Yalmn iiretimi karakterize eden basar
faktorleri ise; proje yoneticisi, ekip ¢alismasi, bilgi kiiltiirii, tedarik¢ilerle entegrasyon, eszamanli
miihendislik ve tiiketici oryalntasyonudur.103 Yalin iiretimi daha iyi anlayabilmek icin; geleneksel

kitle tiretim metotlar1 ile yalin iiretim metotlarinin ayrintili bir sekilde karsilastirildig: tablo 2’yi

incelemek yararl olacaktir.

“http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=96, Mehmet Ozkan, “Yalin Uretim Uzerine 17,

(Erisim: Ekim:2004)

% Eliyahu M.Coldratt, Jeff Cox, Amag, Siirekli Iyilestirme Siireci, Ceviri. Ayse Bilge Dicleli, Profilo Yayinlar,
Istanbul, Kasim 1998, s:270

100 Yal¢in 1pbuken, “Tekstilin Umudu Toyota Yonetimi”, Radikal Gazetesi, 24.03.2006

101 Alp Ondas, “Hedef Maliyetleme ve Yalin Y6netim Igerisindeki Rolii”, Elktronik Sosoyal Bilimler Dergisi,
Cilt:3, Say1:7, 2004, s:76-8, www.e-sosder.com, (Erisim:Eyliil 2007)

192 http://www.superfactory.com/articles/Gaw_Profitable_Growth.htm, Bill Gaw, “In Pursuit of Profitable, Applying
the Basics of Manufacturing”, (Ersim: Ekim 2006)
Chttp://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makaleler%5CMuammer%20ZERENLER %20-

9%20R %C4%B 1£fat%20%C4%BORAZ%S5CZERENLER,%20MUAMMER %20VD..pdf, Muammer Zerenler, Rifat
Iraz, “Japon Yonetim Anlayis1 ve Sirket Aglar (Keiretsu) Analizi”, (Erisim:Eyliil 2007)
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Tablo 1.2: Geleneksel Kitle Uretim Metotlari fle Yalin Uretim Metotlarinin Karsilastiriimasi

Faktorler Geleneksel Kitle Uretimi Yahin Uretim
Uretim Programinda | Onceden tahmin edilen iiriin | Miisteri siparisi iizerine hazirlanan
Temellenme isletme araciligiyla itilir iiriin igletme araciligiyla cekilir

Uretilmis Uriinlerin Yeri

Bitmis mallara (iiriinlere)

yonelik envanterlere yiikleme

Kiigiikk miisteri siparisleri hemen

derhal yerine getirilir

Uretim Sirkiilasyon | Haftalar-aylar Saatler-giinler
Zamani
Miktar Biiyiikliiklerine | Biiytiktiir, operasyonlar | Kiiciiktiir. Operasyonlar arasinda

Gore Uretim

arasinda biiyiik takimlarin

hareket etmesiyledir. Uriin
her bir operasyonun basina

gider.

bir parcanin akisina temellenmistir.

Fabrika ve Ekip Is Dizaym

Fonksiyonel departmanlar ile

Uriin akist ve benzer iiriinler icin

ayn1 hatlarin kullanilmasi ile

Kalitenin Saglanmasi

Numunelerin ¢oklugu ile

%100 tiretim kaynaklariyla

Calisanlarin Atanmasi

Bir makine i¢in bir kisi

Birka¢ tane makine bir kisi

tarafindan kullanilir

Cakisanlarin

Giiclendirilmesi

Diisiiktiir.  Islemlerin  nasil
yapilacagina yonelik diisiik

bilgi alma

Yiiksektir. Is tanimlamalara ve
uygulamalarina yonelik sorumluluk

sahibidirler.

Envanterin Doniisii

Diisiiktiir, Yillik 6 ile 9 kez

arasinda doniis yapar

Yiiksektir. Yillikk 20 kez doniis
yapar

Degisecek Uretim

programlarinda esneklik

Diisiiktiir.  YOnetmek  ve

ayarlamak zordur.

Yiiksektir. Uygulamak ve

ayarlamak kolaydir.

Uretim Maliyetleri

Siirekli ytikselir veya kontrol

etmesi zordur.

Sabittir veya azalir ve Kkontrol

altindadir.

Kaynak: http://www.mamtc.com/lean/intro_trad.asp , “Manufacturing Methods”,
(Erisim:Ekim 2006)

Yalin iiretim genellikle iki bakis acisinda tanimlanir.Bu bakis acilari; temel prensip ve

amaglar iceren felsefi bakis acisi ile direk olarak gozlenebilen teknikler, araclar ya da yonetim

pratiklerini iceren pratiksel bakis acisidir. Yalin iiretimde kalite yOnetimi, insan yonetimi,

Onleyici bakim yaklasimlari gibi bir takim bileskeler kullanilir. Yalin iiretim entegre edilmis
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sosyo-teknik bir sistemdir.'® Yalin iiretim ayni1 zamanda imalat uygulamalari, maliyet sistemleri
ve bilgi sistemleri ile karsilikli olarak etkilesime girerek iiretim maliyetlerini azaltir.'"” Yalin
tiretim endiistri icindeki rekabetin dogasini degistirmistir. Yalin iiretime gecen isletmeler
rakipleriyle aralarim biiyiik oranda a¢cmis, erisilemez hale gelmislerdir. Sonug¢ olarak verimlilik,

"%Yalin iiretim Green Supply Chain pratikleri ile cevresel ve

kalite ve Ogrenme artmustir.
finanssal 1yilestirmelere katkida bulunmaktadir. Kaynaklari israf etmedigi, israfi bos seyleri
azalttig ve kirliligi azalttig1 icin ¢evreye cok fazla zarar vermemektedir.'®”’

Uretim alaninda faaliyet gosteren Japon sirketleri tarafindan onciiliigii yapilan “iiretim
yonetimine iligskin politikalarin™ Avrupa’daki biitiin endiistrilerde uyumlastirilmas: sonucu yalin
tiretim diger iilkelerde de uygulanir hale gelmistir. 1981990 larda diinya iizerindeki bir¢ok iiretici
firma, “kiiresel rekabeti artiric1 bir strateji”” olarak yalin iiretimi benimserken, bazi firmalar yalin
tiretimi uygularken bir takim zorluklarla karsilasmislar ancak yinede bu sistemi gerceklestirmek
icin gabalamaktadlrlar.logAvrupa ve Amerika’da karsilasilan zorluklarin temel nedeni yalin
tretimin ¢ok yonlii olmasindandir. Bir filin farkli yerlerine dokunan, farkli hayvanlarin
goriintiisiinii diisiinen, kor yashh adamin masalindaki gibi bu yoneticiler yalin iiretimle ilgili tek

tek parcalara odaklanmislardir. Bir biitiin olarak sistemi algilayamamislardir.''°Bu durumda

beraberinde yalin tiretimle ilgili sikintilar1 getirmistir.

1.2.4.1.Yahn Uretim Prensipleri: Miikemmel bir iiretim sekli olan yalin iiretim bir takim
prensipler dahilinde yapilanmistir. Bu prensipleri asagidaki gibi 6zetlenebilir:

a.Gereksiz Unsurlarin Elimine Edilmesi: Yalin iiretimin en tartismali prensibidir.
Gereksiz unsurlarin elimine edilmesi, iiriine hicbir deger katmayan her sey olan israfin araliksiz
takibidir. Israfin en onemli kaynagi envanterdir. Siire¢ icinde, calisma formundaki envanterler
problemleri gizlediginden ve ¢oziimiinden uzak tuttugundan dolayr israftir. Bununla birlikte
envanter bir sebepten dolayr var oldugundan, ilk olarak envanterin arkasindaki sebepler

kaldirilmalidir. Envanter i¢in olan ihtiyaci azaltmanin en dnemli yollari; yerlesim zamanlarin

'%*Shah and Ward, a.g.e., 5:12-536

'% Hian Cyhe Koh, Khim Ling Sim and Larry N.Killough, “The Interaction Effects of Lean Production
Manufacturing Practices, Compensation and Information System on Production Costs: A Recursivve Patitioning
Model”,Advances in Management Accounting, Vol:12, 2004, s:115-135

I%Treville, a.g.e. s:99-123

197 Zhu and Sarkis, a.g.e., $:265-289

108par Ahlstrom, “Sequences in the Implementation of lean production”, Europan Management Journal, Vol:16,
Iss:3, January 1999, s:327-334

1B ruun and Meffor, a.g.e., s:1

" Shah and Ward, a.g.e., s:12-536
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azaltmak, makinelerin kullandigr zamani en aza indirmek icin koruyucu bakim kullanmak ve
kisimlar arasindaki ulagim uzakligim azaltmak i¢in caligma diizenegini degistirmektir.

Gereksiz unsurlarin baginda stoklu calisma gelmektedir. ''' Stoklu calismanm yol
acabilecegi problemlerle karsilasmak istemeyen isletmeler “yalin iiretimi” ve yalin {iretimin
“gereksiz unsurlarin elimine edilmesi prensibini” siki bir sekilde uygulamalidir.

b.Cekme Sistemi: Yalin iiretim igindeki materyal bir ¢ekme sistemi araciligiyla
programlanir. Cekme sisteminde son montaj hattina kadar olan iiretim icin baslama noktasi
miisteri talebidir. Cekme sistemi, iiretimin akis siirecindeki kisimlar1 diizenler ve devam ettirir.
Boylelikle miisteri istegi Uretim sistemi boyunca geriye dogru gecirilir. Akis sistemini
uygulamak i¢in onceden gerekli olan iki sey; takim (grup) biiyiikliigiinii azaltmak ve hatasiz
tiretimi saglamaktir.

c.Sifir Hata: Kalite paradoksal olarak yalin iiretim sistemini hem de basarili bir sekilde
uygulamaya konulan yalin iiriinii gerekli kilar. Yiiksek kaliteyi elde etmek icin tiim kisimlar ve
tiriinler baglangigtan itibaren hatasiz olmalidirlar. Sifir hata prensibi yalin iiretim icindeki kaliteli
tirtinleri elde etmek icin kullanilan pratikleri icerir. Yalin iiretim sisteminin dikkati ¢ceken 6zelligi
kalite kontrolii i¢in atanmis elemanlarinin  yoklugudur. Kalite giivencesi herkesin
sorumlulugundadir. Isletme icinden ve ya disindan ( ortaklar ve ya tedarikciler) kaynaklanan
kalite problemleri elimine edilmelidir. Kaliteyle iliskilendirilmis isin amaci, siire¢ kapasitesini
yiiksek seviyeye cikarmak ve siireci kontrol etmektir. Potansiyel bir problem olduktan sonra
tiretilmis pargalar1 teftis etmek yerine, hatalarin ilk vuku buldugu yerden 6nlemek icin iiretim
siireci kontrol altinda tutulur. Sistemde hataya yer birakmamak i¢in gelistirilen bir baska yontem
de is standartlagsmasidir. Yapilan tiim isler birimlerine ayrilir ve is¢inin gorecegi sekilde cizimler
halinde panolara asilir. Isci tiim hareketlerini standart is prosediiriine gore yapar.Boylelikle;is
emniyeti , iiretim hiz1 ve kalite yoniinden tutarlilik saglamr.''?

d.Cok Fonksiyonlu Takimlar: Takim calismasinin kullanimi yalin iiretimde yaygindir.
Takimlar siklikla imalat hiicreleri ve siire¢ akislari etrafinda organize olurlar. Her takim,
malzeme akisinin kendi kisimlarinda olan tiim gorevleri yapmaktan sorumludurlar. Takimlar,
takim icinde bircok gorevi yapabilen ¢ok fonksiyonlu isleticiler tarafindan olusturulur. Cok
fonksiyonlu isleticilerin gelisimi, genis bir sekilde is de uzmanlasmay1 ve kabul edilmis bir 6diil
sistemini gerekli kilar. Kisisel olarak merkezilesmis parca oran sistemi yalin iiretim cercevesinde

kabul edilmez. Takimlar dolayli gorevlerden de (tedarik, bakim, kalite ve kontrol..vb.)

Mhitp://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=96, Mehmet Ozkan, “Yaln Uretim Uzerine 17,
(Erisim: Ekim:2004)
"http://www.yalinenstitu.org.tr/yalin_yaklasim.asp, “Yalin Yaklasim”, (Erisim: Ekim2006)
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sorumludurlar. Takimlar kiiciik ve bagimsizdirlar fakat aralarinda etkin haberlesme ve dolayisiyla
koordinasyon vardir."*Takim calismasinda ana amag isletmenin tiim boliimler ve personel
tarafindan bir biitiin olarak goriilebilmesini, dolayisiyla birbirinden ayrik duran alt siire¢lerden
ziyade biitiinlesik iist siireclere odaklaniimasini saglamaktir.'™

e.Hiyerarsi Kademelerinin Azaltilmasi: Yalin iiretim sistemi icindeki sorumluluk ve
otorite siirekli olarak organizasyonun en alt seviyesine dogru itilir. Organizasyon igindeki
hiyerarsi tabakalarinin seviyesi sonug olarak azaltilir. Hiyerarsik kademelerini azaltarak kiiciilen
isletmeler, daha azla daha cok yapmay1 basaran, dolayisiyla da esneklik ve dinamizm kazanan
sistemlerdir.'"”

f.Takim Liderligi: Yalin iiretim icindeki organizasyonel hiyerarsinin asagi dogru
itilmesiyle cok fonksiyonlu takimlar gozetim ve denetim gorevlerinden sorumlu hale gelir.
Takimlara transfer edilen denetleyici ve gozetimci gorevler arasinda en 6nemli olani takim
liderligi seviyesindekilerdir. Takim liderleri, disiplinli, spesifik gorevleri verici patron roliine
kars1 olarak, destek saglayici, ko¢ ve damisman roliindedir. Yukarida ¢ok fonksiyonlu takim
olusturma prensibinde bahsettigimiz gibi takimlar genelde proje takimlaridir. Her projenin de bir
yoneticisi vardir. Bu yoneticinin adi 3M’de “Sampiyon”, Toyota’da “Shusa” ya da
“basmiihendistir”. Her iki halde de bu insanlar kendi iiriinlerini isimleriyle birlestirirler.''®Proje
yoneticisi yani proje takiminin miisteri temelli lideri, karar verme mekanizmasinin kaynagi ve
haberlesme icinde bir iletici olur.'"’Her takimin koordinatdr roliinii iistlenen bir takim lideri
olmalidir. Takim lideri aym1 zamanda takim iiyelerinden fire olmasi durumunda joker
roliindedir.'"®

g.Yatay Bilgi Sistemleri: Hizl1 geri bildirimi ve dogrulugu hesaba katan, konuyla ilgili,
karar vericilere direk ve giivenli bilgi temin eden basit bilgi sistemidir. Bu sistemler ¢ok
fonksiyonlu takimlar1 miimkiin kilar. Daha ¢ok Uretim siirecindeki mikro yonetimler tarafindan
olusturulur. Yalin isletmenin ana amaclarindan olan israfin elimine edilmesine yardimci olur.

h.Siirekli Iyilestirmeler: Yalin iiretimde miikemmellik tek amactir. En iyi, iyinin
diigmamdir. Siirekli iyilestirme iiretim siirecini iyilestirmek igin problem coziicii ve egitimli
calisanlar1 gerektirir. Isletmeler gelismelerini sertifika (ISO 9000) gibi ya da cesitli ddiiller alinca

tamamladiklarimi diisiinebilirler. Bugiiniin ¢ok hizli degisen ¢evresinde ve ¢evreye ¢ok hizli bir

3 hitp://www.poppendieck.com/development.htm , “Lean Development”,(Erisim:Ekim 2006)
"http://www.ias.com.tr/erp/erp_tqm.html, Ahmet Oturgan, “Toplam Kalite Yonetimi ve ERP Hakinda™,
(Erisim:Ekim 2006)

“5Diiren, 2000’li Yillarda Yonetim. s:77

"hitp://www.poppendieck.com/development.htm ,“Lean Development ,(Erigim.Ekim2006)

"7 Eric Gabriel, “The Lean Approach to Project Management”, International Journal of Project Management
Vol:15, Iss:4, 1997, s:205-209

"8http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=98, Mehmet Ozkan, “Yalin Diisiinceye Giris”,
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sekilde adapte olma gerekliligi icinde bu yanlis bir diisiincedir. Asla siirekli iyilestirme
prensibinden vazge¢cmemek gerekmektedir. Siirekli iyilestirmenin temelinde Deming’in Planla-
Uygula ve kontrol et teknigi vardir.'"” Demimg’e gore hatalarin ¢ogu insanlarla ilgili degil
siireclerle ilgilidir. Bu yiizden Demig siireclerin iyilestirilmesine biiyilk 6nem verdi. Deming’e
gore calisanlar, yetersiz egitim, yetersiz techizat, yetersiz iletisim ve gercek¢i olmayan hedeflerin
bedelini 6diiyordu.'*’Deming’in bu fikirlerinin aksine insana saygi gdstermeden, onun fikirlerine
deger vermeden sadece siirecler ve teknikler {izerinde yapilan siirekli iyilestirmeler isletme icinde
catisma ve huzursuzluklara yol acacagini savunanlar da vardi. Onlara gore hakiki, gercek siirekli
lyilestirme insana saygi olmaksizin miimkiin degildi.miyi tanimlanmis siirekli 1iyilestirme
araclari; kaizen, hiicresel iiretim, ¢cekme sistemleri, toplam verimli bakim ve gorsel faktorlerdir.
Bununla birlikte calisanlar da siirekli iyilestirme olaylarina paralel olarak kendilerini

gelistirmelidirler.'*

1.2.4.2. Yalin Uretim Teknikleri: Yalin iiretim, siirekli olarak iiretimi ve siirecleri
iyilesen bir organizasyon i¢indeki insanlarda bir kiiltiir olusturan, biitiin bir sistem yaklagimidir.
Bu sistem i¢ ve dig miisterilere odaklanmistir. Tablo-3’de yalin iiretimle ilgili siire¢ ve onu
destekleyen stratejiler gosterilmektedir.

Tablo 1.3:Yalin Uretimle Ilgili Siire¢ ve Onu Destekleyen Stratejiler

MAJOR TENETS OF LEAN MANUFACTURING

QUICK PULL) WORKPLACE
CHARNGEDVER/ K AMAB AN ORGAMIZATION
SETUR SYSTEMS e
REDUCTION SYSTEM

TOTAL
PRODUCTIVE
MAINTEMNANMCE
(TPFM)

VALUE
STREAM
AMALYSIS

CELLULAR
MANUFACTURING

SUPPORTING STRATEGIES AND CONCEPTS
One Piece Flow  Visual Conteals  TAKT Time Team Building  Balanced Flow

Quality at the Source

Emplovee Involvement

Stabilized Operations

Standardized Continuous Improvement Equipment Replacement

Kaynak: www.leanconstruction.com , “Contruction of Lean Machine”, (Erisim:Ocak
2007)

"http://www.poppendieck.com/lean.htm, Mary Poppenieck, “Lean Programing”, (Erisim: Ekim 2006)

120 Mike George, Dave Rowland and Bill Kastle, Yalin Alti SigmaNedir? Ceviri: Baris Gokcer, Akbay, Simge
Dagitimcilik, Ankara 2005 s:27

2! Emiliani, “Origins of Lean Management in America”, s:167—184

122 M.L. Emilliani “Continous Personal Improvement”, Journal of Workplace Learning ," Vol: 10, Iss: 1,
1998,s:29-38
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Yalin Uretim teknikleri, siire¢ temelli yonetim, israfin elimine edilmesi, siireclerde
yiiksek esneklik gibi araclarla cogu endiistriyel girisimde gerceklesen iiretimde etkililigi, talebe
hizli bir sekilde cevap verebilme kabiliyetini ve isletme genelinde esnekligin onemli derecede
artirlmasina katkida bulunurlar. ' Aym zamanda yalin iretim teknikleri verimi, kaliteyi
artirmaya, is siireclerindeki isi ve stoklar1 azaltmaya ve gereksiz iiriinleri tiretmemeye yoneliktir.
Tim bu faaliyetlerde neticede karliliga yol agagakt1r.124Dunun tiretim teknikleri, gecikmeleri
minimize eden maliyetleri azaltan ve kaliteyi iyilestiren yalin iiretim teknikleriyle yer
degistirmektedir.'*Bu iiretim teknikleri asagida aciklanmustir.

a.U Seklinde Hiicresel Yapilanma: Yalin iiretimin yukarda ifade edilenleri
gerceklestirebilmesi i¢in; isletme i¢i, her biri digerine yakin, verimli hiicrelerden olusmus bitisik
bir U seklinde cizgisel is siirecleri ile dizayn edilmesi gerekir. Hiicreler talebe uydurulmus ve
tiretim icin gereken verimlilige miisaade ediyor olmalidir. Farkli calisma istasyonlariyla ilgili
gorevlerin gruplandirilmasina miisaade etmek i¢in U seklinde sergilenmistir. Boylelikle
operasyon boyunca siiren diizenli bir akis avantaji elde edilir. Hizmet iiretiminde de bu diizen
kullanilabilir. Hastane ya da restorant gibi fiziksel dagitimla ilgili bir hizmetin olmasi durumunda
U seklinde cizgisel akis diizeni uyumlastirilabilir.'*°

Bu hiicreler fabrika icinde fabrika gibidirler. Bu hiicreler i¢inde capraz fonksiyonlu
egitilmis insanlar, ekip halinde calismaktadirlar. Bu insanlarin mesleklerinin ¢ok onemi yoktur.
Islem miihendisi, satin alma planlayicisi, materyal temin ediciler vs. hepsi hiicrenin kiiciik birer
tiyesidir.'?’

b.Tam Zamaninda Uretim (Just in Time — JIT): JIT kazandiric1 bir strateji, felsefe,
metodoloji ve bir yaklagimdir. JIT ortaya c¢iktigr ilk zamanlarda ilk hedef olarak envanterin
azaltilmasim vurguluyordu. Daha sonralar1 bir rekabet stratejisi olarak; miisterilerle daha cok
iliskiyi, miisteri istegini daha ¢abuk tespit edip, miisteri istegine hemen derhal cevap verilmesi
yoniinde vurgusunu degistirdi.'*® Just-in-Time yontemi, Japon sirketlerinin iiriin ya da siirecte
stirekli 1yilestirme yapmayr saglamak, kaliteyi yiikseltmek, makine ve ekipmanlarin uygun
kullantmin1 saglamak, iiretim denetimini bizzat ¢alisanlara yaptirmak, stok seviyelerini daima az

tutarak yer ve zamandan kazanmak amaciyla uyguladiklari bir yontemdir. '*’JIT, miisterinin

2 Arbos, a.g.e.. 5:169

124 Hicks, a.g.e., s:233

125http// :www.leanconstruction.com, “Construction of Lean Machine”, (Erisim: Ocak 2007)

126Arbos, a.ge.. s:171

12" Richard J.Schonberger, “Japanese Production Management: An Evolution With Mixed Succes”, Journal
Operations Management, Available Online:19 May 2006, s:1-19

28 Schonberger, a.g.e. s:1-19

' http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=491, Kadir Ardi¢ ve Giiltekin Y1ldiz “Japon Isletmecilik
Uygulamalar Tiirk Isletme Yonetimine Bir Model Olabilir mi?”, (Erisim.Ekim 2004)
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istedigi, ihtiya¢ duyulan iriinli, en az miktarda malzeme, ekipman, isgiicii ve alan kullanarak,
ihtiya¢ duyulan zamanda, ihtiya¢ duyulan miktar kadar iiretmek teknigidir.

JIT sisteminin bastan sona amaci; organizasyonun verimliligini, kalitesini ve esnekligini
siirekli olarak artirmaktir. JIT 1n on tane elementi vardir. Bunlar; Odaklanmis fabrika, azaltilmis
(dagitim, yerlesim) zamanlari, grup teknolojisi, toplam koruyucu bakim, cok fonksiyonlu
calisanlar, diizgiin is yikii, kanban, toplam kalite kontrol, kalite c¢cemberleri ve JIT satin
almalaridir. JIT 1n her bir elementi iiretim icin bazi faydalar saglar fakat potansiyel olarak her bir
elementin uygulanisi organizasyon icinde sadece belli alanlar1 gerektirir. Buna karsilik potansiyel
sinerji yaratlrlalr.130 JIT, akis seklinde iretim yapilmasinin saglanmasi, takt zamamn
uygulamasinin yerlestirilmesi, iiretim temposunun talep hizina esitlenmesi, ceken iiretim
sisteminin kurulmasi gibi prensipler iizerine kuruludur. Bunun i¢in sadece ihtiya¢ kadar iiretmeli,
sadece ihtiya¢ kadar malzemeyi tam zamaninda, tam istenen say1 ve kalitede tam istenilen yere
teslim edilmesi gerekmektedir. BUJIT sistemi tiim isletmelerde uygulanabilir. Fakat her isletme
kendi biinyesine (liretim-dagitim iliskisi) gore bir adaptasyon gerceklestirmelidir. Kendine gore
JIT pratiklerini uygulamalidir.

c.Andon Panolar1 ve Kanban Kartlari: Andon panolari, Japon tesislerinde, bazi
bilgilerin, sonu¢ ve hedeflerin c¢alisanlara aktarilmasi i¢in kullanilan 1s1kli elektronik
panolard1r.1321$1kh bir gosterge tablosu olan andon herhangi bir anormallik ya da ariza halinde
bantti durdurmakta kullanilan ve iiretim siireci iizerinde dogrudan denetim saglayan, gorsel
kontrol aracidir. Her sey yolunda gittiginde andon’da yesil 151k yanar. Isci bant iizerinde herhangi
bir diizeltme gerceklestirmek istediginde ve yardim gerektiginde sar1 151k yanar. Sorunu ¢6zmek
icin bantti durdurmak gerektiginde ise, kirmizi 151k yanar.133 “Kart” anlamina gelen KANBAN’1n
amaci JIT in gerceklestirilmesini saglamaya yardimci olmaktir. Kanban esas olarak cesitli is
alanlar1 arasinda en basit ve en direkt iletisim bi¢cimidir. Kanban genellikle dikdortgen bir zarf
icerisinde muhafaza edilen bir kagit parcasidir. Bu kagit su iki formiille 6zetlenebilecek bilgileri
icerir: “ne ve ne kadar iiretilecek” ya da “ne, nasil iiretilecek”."**

Toyota’da gelistirilen bu kavram, klasik seri iiretimcilerin kullandig1 “itme”’sistemin tam
karsit1 olup, “itme” sisteminin iiretim kontrolii i¢in icerdigi karmasik bilgisayar aglarindan uzak,

gayet basitlestirilmig bir bilgi iletisim sistemidir. Adindan anlasilacagi iizere, itme sisteminin

13 Richard E.White and Victor Prybutok, “The Realtionship Between JIT Practices and Type of Production
System”, Omega, Vol:29, Iss:2, April 2001, s:113-124

3White and Prybutok, a.g.e., s:113-124

132Womack, Jones, Roos, a.g.e., s:2

'3 Hiiseyin Serhat Giingér, “Yaln Yonetim ve Celik Sanayiinde bir Uygulama”, Yayinlanmanus Yiiksek Lisans
Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Istanbul 2001, s:5

**Nesime Acar, Tam Zamaninda Uretim, MPM Yayni, 6.Baski, Anakara 2003, s:85-86
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mantalitesi, fabrikanin hammadde girisinden itibaren, talep géz 6niine alinmadan, mallarin adeta
itilerek islemlerden gecirilip, fabrikanin deposuna veya satis yerlerine bolca stok yapilmasini
icermektedir. Bu sistem dalgalanmalara kars1 gayet biiyiilk miktarlarda mamul stoklar1 ve ara
stoklar tutmak zorundadir.'® Toyota Uretim Sistemi kurucularindan Ohno, bu “itme” sisteminin
getirdigi bir¢cok sakincalarin yaninda, stoklarin getirdigi biiyiik maliyeti de gormekteydi. Amaci
alt yapisi hazir olan, gelistirmis oldugu {iiretim sistemiyle, stoklardan ve onlarin biiyiik
maliyetlerinden kurtulmakti. Bu amacla ¢ekme sistemini ortaya koydu. “pull” (cekme) tipi
tiretimde bir sonraki operasyon, bir onceki operasyondan gereksinim duydugu parcalari,
gereksinim duydugu anda ve miktarda alir. Benzer sekilde bir onceki operasyon da, bir sonraki
operasyonun ¢ektigi kadar iiretir. Kanban, bu sistemi yiiriitmeye yarayan bir mekanizmadir.

Bu cekme sistemi tedarikgilere kadar varir. Bunun 6tesinde tedarikcilerde yine kanban
sistemiyle iiretimlerini diizenlerler. Kanban’in islevlerini ve kulanim kurallarim1 tablo 4’de
gosterebiliriz

Tablo 1.4: Kanban’in Islevleri ve Kulanim Kurallar.

Kanban’in Islevleri Kullanim Kurallar:

Siparis fisi ya da nakliye fisi yerine| Vadideki istasyonun operatorii tepedeki
gecer istasyona giderek, kanbanda belirtilen parca

sayisini siparis eder.

Uretim siparisi yerine gecer Bir onceki siire¢ kanban’da belirtilen miktarda

Parca iiretir.

Uretim fazlasinin nlenmesini saglar Parcalar kanban olmadan iiretilemez ve

taginamaz.

Atolyede ki  iiriinlerin  ihtiyac1| Uriinlere her zaman bir kanban formu

karsilamasini garanti eder Mistirilir

Hatal1 {iretimi Onleyerek iiriinlerin | Hatali iiriinler bir sonraki siirece gonderilemez

kalitesini garanti eder. Sonu¢ %100 hatasiz tiretimdir.

Sorunlar belirlenir ve depo kontrol| Hassasiyet arttiginda, kanban sayis1 azaltilir.

altinda tutulur.

Kaynak: Giingér, a.g.e,.s:7

135 . ..
Giingor, a.g.e,.s:6
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d.Jidoka (Otonomasyon): Jidoka hatti durdurma yetkisinin operatorlere verilmesi ve
problemlerin kaynaginin tesbit edilerek giderilmesinin saglanmasi, makinalara iirettigi iiriinii
kontrol edebilme, bir anormallik gordiigiinde otomatik durabilme ve/veya gerekli sinyalleri
verebilme yetenegi kazandirilmasi, operator is giicli ile makina operasyonlarinin birbirinden
ayrilmasi, birden fazla makinanin yonetilmesinin saglanmasi, bir problemle karsilasildiginda
derhal miidahale edilmesi ve bdylece kok nedenin bulunmasinin saglanmasi gibi prensipler
iizerine kuruludur."*® Bu, kavarami Toyota yalmzca makinelere degil, iiretim bantlarma ve
iscilere uyarlamistir. Bunun anlami is¢inin herhangi bir anormallik gordiigiinde tereddiit etmeden
bantti durdurmasidir. Oto-aktivasyon hatali iiretimi 6nlemekte ve tiretim bandinda ortaya ¢ikan
tim anormalliklerin belirlenmesini saglamaktadir. Yalin tretimde hatalar jidoka ile
onlenir.*"Jidoka kaynaginda kaliteyi saglar. Kalitenin ortaya cikmasinda etkili olan jidokanin bir
ozelligi; kalite yoklugunun, kalite yetersizliginin ortaya c¢ikmamasi icin en Onemli {iretim
teknigidir. Jidokanin uygulanmasinda Andon Panolarinin yardimi biiyiiktiir. Herkes problemin

farkinda olur ve c¢oziimii icin beraber galhslhr.138

Jidoka iiretim kalitesini artirir, israf1 azaltir,
verimliligi artirir ve zamaninda teslimat1 saglar.

e.Cok islevli Bantlar: Uretimde akisin siirekliligini engellememek amaciyla, Toyota’da
tretim islemleri is sirasina gore organize edilmekte ve makinelerde ayni diizene gore
yerlestirilerek ¢ok islevli bantlar elde edilmektedir. Cok islevli bantlar emegin istenen iiretime
daha iyi uyum saglamasina, dolayisiyla emekten daha iyi faydalanilmasina olanak vermekte,
personel israfin1 onlemektedir. Toyota Uretim Sisteminde iiretim akisinin belirlenmesi birinci
derecede Onem tasimaktadir. Bu nedenle is¢i sayisim dogrudan dogruya azaltan ¢ok siiregli
faaliyet sistemini gerceklestirmek gereklidir. Isci icinde bu tek bir uzmanlik alanindan birkag
dalda calismasina olanak veren ¢ok yonlii uzmanlik alanina gecmesi anlamina gelmektedir.'*

f.Shojinka (Talebin Esneklik Yoluyla Karsilanmasi): Talep degismelerine uyum
saglamak amaciyla, atolyelerde calisan isgiicii sayisinda esneklik saglamak shojinka olarak
tanimlanmaktadir. Bagka bir anlatimla, Toyota iiretim sisteminde shojinka, isgiicii sayisini
talepteki azalma ve artislara paralel olarak azaltmak ya da artirmak anlamina gelmektedir ve
asagidaki iic temel 6n kosula baglidir:'*

a-Uygun tezgah yerlesim planlamasi.

http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=97, Mehmet Ozkan, “Yalin Uretim Uzerine 27,

(Erisim: Ekim:2004)

137 Nasreddin Dharf ve Digerleri “Improvement of Quality Performance in Manufacturing Organizations by
Minimization of Production Defects”, Robotics and Computer-Integrated Manufacturing, Vol:22, Iss:5, October
2006, 8:536-542

138 Bruun, Meffor, a.g.e, s:4

" Giingor, a.g.e., 5:8

14OAcar, a.g.e., s:15-25
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b-Cok yonlii ve 1yi egitilmis isgiicii; cok fonksiyonlu isgiicii.

c-Standart Operasyon siralamalarinin siirekli degerlendirilmesi ve diizenli olarak revize
edilmesi.

g.Takt Zamani: Takt, Japonlar Alman ucak miihendislerinden ucak yapimini

ogreniyor olduklari 1930’1u yillarda Japonca’ya giren, Almanya’da miizik ritimlerinde kullanilan
bir Almanca kelimedir. Daha sonra Japonca’ da kullanilan Takt Zamam ise; iiretim ile son
satiglarin karsilanmasiyla iiretim ile miisteri arasinda bag olusturan bir aractir. Basit bir sekilde
takt zamani bitmis parcgaya, tiiketicilerin ne siklikta ihtiya¢c duydugunu gosteren bir aractir. Takt
zaman1 montaj hatti dizayni, ornek siireclerde iiretim kosullarim1 belirlemede, materyallerin
akacag1 rotayr belirlemede, ¢oziilmesi gereken problemleri belirlemede vb. kullanilir. Takt
zamani bir yalin sistemin kalp atisidir.'*!

h.Bes Kez Neden Diye Sormak: Toyota Uretim Sisteminin bilimsel yaklasiminin
temelinde, bir sorun ortaya ciktiginda, bes kez “neden” diye sormak ilkesi vardir. Bu sekilde
sorunun dogasi belirlenmekte, nedeni ortaya konmakta ve ¢oziime yaklagilmaktadir. Ornegin,
duran, ¢alismayan bir makinenin arizasi arastirilarak, sorunun 6ziinii anlayabilmek icin bes kez
neden diye sormay1 ve bes kez yanit vermeyi deneyerek soyle bir yol takip edilebilir.

1-Makine neden durdu?

Ciinkii asirt bir yiikleme oldu ve sigortasi atti.

2-Neden asir1 yiikleme oldu?

Ciinkii yataklar yeterince yaglanmamusgti.

3-Yaglama neden yeterli degildi?

Ciinkii yag pompast iyi calismamugti.

4-Yag pompasi neden iyi calismamist1?

Ciinkii titresimlerden dolayt pompanin mili hasar gormiistii.

5-Neden hasar gormiistiir?

Ciinkii filtrajda bir hata olmustu ve iceriye bir metal parcasi kacmisti.

Bu Ornekte oldugu gibi, “neden” sorusunu birka¢c kez yenilemek bir sorunun
belirlenmesinde ve coziilmesinde yardimci olabilir. Boyle bir yol izlenmediginde, yalnizca
sigorta degistirilecek ya da yag pompasi onarilacaktir. Boylece gercek sorun oldugu yerde

142
duracak ve ayni ariza aylarca tekrarlanacaktir.

! www.poppendieck.com/pipeline.htm - 39k, “Managing the Pipeline”,(Erisim:Ekim 2006)
2 Giingor, a.g.e. s:5
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1.Model Doniis Siiresinin Kisaltilmasi: Devasa makinelerde, zamanindan Once ve
ihtiyagtan biiyiik lotlar halinde yapilmakta olan iiretim, ¢ok hizli kalip degistirme teknikleri
sayesinde, ¢ok kiiciik partiler halinde, sadece miisterinin istedigi kadar yapilabilir hale

gelmistir.'*

Model Doniig Siiresi (MDS), bir partinin son parcasinin iiretimi ile bir sonraki
partinin ilk hatasiz parcasinin iiretimi arasinda gecen siiredir. MDS parcga, alet, edevatin
toparlanmasi, parcalarin degistirilmesi, yerlestirilmesi ve ayarlama unsurlarindan olusur.
MDS’nin kisaltilmas1 model degisikliklerinin en az zamanda gerceklestirilmesini saglayan, JIT
tiretimin gerceklesmesinde biiyiik katkisi olan bir yalin iiretim teknigidir. Daha kisa MDS, daha
stk model doniisii, daha ufak parti biiyiikliikleri, daha kisa gecis siireleri, liretim i¢in daha az stok,
yiiksek rekabet giicii gibi nedenlerle yalpﬂlr.144

i.Es Zamanh Miihendislik: Tasarim ve imalat birbirinden ayrilmayan bir ikilidir. Bu iki
boliimiin faaliyetleri biitiinlestirilmis ve senkronize edilmistir. Gereksiz malzeme ve siirenin
elimine edilmesi i¢in tasarim ve iiretimciler liriin gelistirme siireclerinde birlikte gallslrlar.145E§
zamanli miihendislik son iirliniin performansinda artis saglarken, teslimat zamanini ve tiim
maliyetleri de azaltir.'*®

jPoka-Yoke (Hata Onleyici Diizenekler): Poka-Yoke kavrami Japonya’da
gelistirilmistir. Ik defa 1986 yilinda Dr. Shigeo Shingo tarafindan aglklanm1§t1r.l47 Poka-Yoke
bir kalite kontrol teknigidir. Hatal iiriin sayisinin minimize olmasini, sifir diizeyine ¢ekilmesini
ve boylelikle maliyetin diisiiriilmesini hedefler.'*8 Poka, dikkatsizlik, dalginlik, Yoke ise elimine
edilmesi anlamina gelir. Poka-Yoke unutkanlik, dikkatsizlik, yanlis anlama, konsantrasyon
eksikligi, standartlarin eksikligi, tecriibesizlik, bosvermek, sabotaj vb. insan faktoriinden
kaynaklanan durumlara karsi cesitli, hata yapmayr Onleyici ve yardimci ara¢ ve stratejileri
kullanarak ancak daha fazla kontrol elemanina gerek duymadan, sifir hatali iiretime ulasmay1
amaclar. Bu amagcla ve gerekirse kullanilan tezgaha ilave mekanizmalarin eklenmesine ve/veya

iiriin iizerinde dizayn degisikligine gidebilir.'*

"http://www.yalinenstitu.org.tr/yalin_yaklasim.asp “Yalin Yaklasim”, (Erisim: Ekim 2006)
144http://WWW.bilgiyonetimi.01rg/cm/pages/mkl_gos.php?nt=97, Mehmet Ozkan, “Yalin Uretim Uzerine 27,
(Erisim:Ekim:2004)

' Feray Odmen Celikkapi, Endiistri isletmelerinde Uretim Yonetim ve Teknikleri, Uludag Unv. Basimevi,
Bursa, 1995, s:196

““http://www.ddj.com/architect/184.415.014, Mary Poppendieck, “Morping the Mold”, (Erisim:Ekim 2006)
"“http://www kutuphanem.net/goruntule.asp?islem=goruntule&dok no=29726, “ Poka-Yoke Nedir?”

(Erisim: Ekim 2007)

'8 Tiirkay Dereli, Adil Baykasoglu, Kalite ve Hayata iz Diisiimleri, Nobel Yaymcilik,1. Baski Ankara, Eyliil
2003, s:59

"http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=97, Mehmet Ozkan, “Yalin Uretim Uzerine 2",
(Erisim:Ekim:2004)
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k.Siirekli Gelisme (Kaizen):Japonca’da Kai (kay) degisim, Zen (zen) ise iyi, daha iyi
anlamina gelmektedir. Kaizen de bu yoldan hareketle daha iyiye ulasma, gelisme ya da genel
kullamim anlamiyla siirekli gelisme demektir. Bu sozciik Japonca’da siirekli gelismeden ¢ok
siirekli gelisme istegi anlamina gelmektedir. Ciinkii kaizen sadece isletmelerde kullanilmasi
gereken bir sistem degil hayatin her anin1 kapsayan bir yasam bicimi olarak algilanmaktadir.
Kaizen kavramu siireclere yoneliktir. Sonuglar iyilestirilmek isteniyorsa o sonucu saglayan
siirecleri  (prosesleri) iyilestirmek gerekir. Bir diger o6zelligi de herkesin katilimim
gerektirmesidir. Gelisme kolektif olarak topluca ekipler vasitasiyla saglanacaktir. °° Kaizen
tyilestirme demektir. Dahas1 kaizen, is, 6zel ve sosyal yasamdaki siirekli iyilestirme faaliyetidir.
Bir isyerinde uygulandiginda, kaizen, yoneticiler ve iscgiler dahil olmak iizere herkesi igeren
siirekli iyilestirmelerdir."'

Kaizen, geri bildirime dayanan diizeltici bir faaliyettir. Kademeli, siirekli degisim, kiiciik
yatirimlar, agik paylasilabilir bilgi ve uzun vadeli etkiler sonucu daha iyiye dogru degisim anlami

talslmalktadlr.152

Kaizen’in basarisinin 6neminden dolayi, yonetim genellikle siirecleri diizenli
olarak giincellestirir. Gergekte kaizen olay1 asla tamamlanmaz, zaman gectikce iyilestirmeler
devam eder. Yapilan iyilestirmeleri, yoneticiler, siirekli olarak disa agiklayarak; calisanlarin
moral ve motivasyonu artirabilir.'>*Yalin yonetimdeki kaizen anlayisiyla birlikte liderlerin
hiinerlerindeki artis geleneksel yonetimle karsilastirildiginda iki kat daha fazla oldugu
goriilecektir.'™

I. 3M 5S Kurah: Japonlar 3M-5S kuralin1 getirmislerdir.3M istenmeyenler, 5S ise
istenenlerdir. Istenmeyen 3M sunlardir:'*®

a.Muri: Asir is yiiki.

b.Muda: Israf

c.Mura: Dengesiz is yiikiidiir

5S, Japonlar tarafindan gelistirilen bir sistemdir. 5S deyimi, sistemi olusturan 5 unsurun
Japonca'daki bas harflerinden kaynaklanmaktadir. 5S felsefesi etkili is organizasyonu ve

standardize edilmis caligma siireclerine odaklanmistir.5S is c¢evrenizi basitlestirir, israfi ve

Onttp.//www.sitetky.com/frameset/kg/kgmak3.html, Siiheyla Giirsozlii, “Kaizen’in Yedi Prensibi —Problem Cézme

Ozeti”, (Erisim:Ekim:2004)

5T Masaaki [mai, Kaizen, J aponya’nmin Rekabetteki Basarisinin Anahtari, Ceviri: Hazim Kantarci, BRISA Tic.
A.S.Yayini, 1994, s:3

152Géksen, a.g.e.s.43

153 hitp://www.sme.org/cei-bin/get-newsletter.pl 2LEAN&20061110&3 &, Geefrey Mika, “Kaizen Event Roles and
Responsibilies”, (Erisim:Ekim 2006)
154www.ingentaconnect.com/content/mcb/OO1.2003.00000041.00000009/art00007 2003, M.L.Emiliani, “Linking
Leaders’Beliefs to Their Behaviors and Competencies”, Management Decision, vol: 41, Number: 9, 2003
Giingor, a.g.e. s:11
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degersiz aktiviteleri azaltir, kalite, hiz ve giivenligi artirir. Tamamen uygulandiginda morali
artirir, miisteriler izerinde pozitif bir etki olusturarak etkililigi artirr°5S nin unsurlary asagida
oldugu gibi siralanmustir.”’

1.Seiri: Siniflandirma

2.Seiton: Siralama / Diizenleme

3.Seiketsu: Standartlastirma

4.Seiso: Silmek / Temizlemek

5.Shitsuke: Sahiplenmek / Disiplin

m.Toplam Verimli Bakim: Sermaye yatinmii azaltmak icin mevcut cihazlarin
calisabilirligini artirmayr amaglayan bir metottur. Giinlimiizde yeni teknolojilerin gelisimi ve
otomasyonun artisiyla bu kavramin 6nemi daha da artmistir.'”*Bakim sistemleri siireci ariza,
bakim, koruyucu/onleyici bakim, kestirimci bakim, verimli bakim gibi siireclerden gecerek,
bugiin toplam verimli bakim siirecine girmistir. Toplam verimli bakimin amaci ekipman omriinii
uzatmak, iretim veya servis i¢in fabrika ve ekipmanlart optimum kosullarda tutmak ve
yatirimlarin geri doniisiinii artirmak, acil durumlarla basa ¢ikma yetenegini artirmak ve giivenligi
saglamaktir. "> Toplam verimli bakim, Toyota iiretim sisteminin bir elementidir. Toplam verimli
bakim ekipmanlarla ilgili israfin elimine edilmesine odaklanmistir. Isletmenin her tarafinda
tyilestirmeyi saglar, hatalar1 ve bakim maliyetlerini azalt1r.160T0plam verimli bakim, ¢alisanlarin
(tim birimler, yonetimden operatore) toplam katilimi ile olusturulur. Toplam verimli bakim
sayesinde toplam ekipman verimliligi artarak, global tesis verimliligi maksimize olur,
makina/techizatin biitiin yasam egrisi boyunca gerek duydugu bakim sistemleri kurulur, proses
hurda oranlari, tezgah ve hat duruslari, tezgah arizalari, is kazalar1 azalir el

n.Makineler-Atolyeler Arasi Senkronizasyon: Siire¢ bazli hatlarin fonksiyonel bir
bicimde kullanilabilmesi ve hatt1 olusturmakta olan makinelerin bir islemi tamamlayabilmeleri
icin gerekli olan siirelerin de birbiriyle uyumlu olmasi1 gerekmektedir. Bu da anacak hattaki
makinelerin senkronizasyonu ile gerceklestirilebilir. Yalin tiretimde stoklu calisma ( pargalarin

beklemesi, birikmesi) biiylik bir israf olarak goriildiigii ve yalin iiretim sisteminin en 6nemli

1% http://www.sme.org/cgi-bin/get-newsletter.pl??LEAN&20060815&4&, Tom Skaggs, “5S:Essential in Lean
Manufacturing”, (Erisim:Ekim 2006)

"Thttp://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=87 , Mehmet Ozkan, “ 5S” (Erisim Ekim 2004)
138F T.S.Chan ve Digerleri, “Implementation of Total Productive Aintenance: A case Study”, International Journal
of Production Economics, Vol:95, Iss:1, 28 January 2005, s:71-94
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=97, Mchmet Ozkan, “Yalin Uretim Uzerine 27
(Erisim: Ekim:200

160htp://www.mt-online.com/article/12-99view, Robert M.Williamson, “Lean Organization Must Have Reliable
Equipment”, (Erisim:Ekim 2006)

Thttp://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=97, Mehmet Ozkan “Yalin Uretim Uzerine 27
(Erisim:Ekim:2006)
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unsuru israfi ortadan kaldirmak oldugu i¢in; kapasitesi yiiksek makinelerin “toplam is denetimi”
teknigiyle, verimi yeterli olan diisiik kapasiteli makinelere senkronizasyonu saglalnmahdlr.162

o. Kaynaklarin Etkin Kullanimi: Yalin iiretim kaynaklarint miimkiin oldugu kadar etkin
kullanarak onlarin israf olmasim1 engellemeye c¢alismaktadir. Kaynaklarin etkin kullanimim
saglamak i¢in bircok yontem vardir bunlar1 asagidaki gibi siralanabilir: 163

—Is Etiidii

— Deger Analizi

—Pareto Analizi

—Beyin Firtinast Yontemi

—Neden Sonug¢ Analizi

—Orgiit Gelistirme

p-Kooperasyon: Son Ureticiler, tedarikciler, ara sozlesme yapilmis isletmelerle yapilan
isbirligi ile diizenlenir. Malzeme akis1 ve yonetimi yeniden gézden gegcirilir. Ara sdzlesmeli olan
isletmeler ana isletmeden destek goriir. Ozetle bilginin geri beslenmesi uzun donemli iliskilere
dayanarak iiretici ve diger gruplar arasinda entegrasyon saglanir.'® Tedarikci sayist azdir.
Tedarikg¢iler fonksiyonlarina gore oOrgiitlenir ve sorumluluklar1 gene fonksiyonlarina gore
belirlenir. Ornegin otomotiv sektoriinde direksiyon, elektrik sistemi, fren gibi fonksiyonel gruplar
olusturulur. Bu zincirden ana fabrikaya parcalarin akisi talebin giinliikk gereksinimine gore
gerceklesir.

r.Etkin bir Arastirma Gelistirme Sistemine Sahip Olmak: Yapilan AR GE faaliyetleri
ile yalin iiretim sistemini benimseyen isletmeler c¢alismalarina yon verirler. Bu faaliyetlerin

neticesinde iirtinlerini, teknolojilerini, bilgilerini gelistirirler.

1.2.5.Yahn Tiiketim

Yalin toplumda mental enerjinin cogu deger yaratmayan siire¢ adimlarini elimine etmenin
yollarint bulmaya harcanir.'®Bir dénem imalat sanayiindeki biitiin siirecler yalin iiretimle
degisirken, giiniimiizde ise yalin diisiince sisteminin tiikketime kaydirilmasi séz konusu
olmaktadir.'® Yalin tiiketim, miisterinin tiikketim icin harcadigi zaman ve emegi minimize ederek

miisterinin istedigi seyi istedigi yer ve zamanda saglayarak miisteriyi tatmin eder ve isletmeye de

162 Ahmet Giiler, Alper Sahin, Faruk Giiney, “Yalin Uretim”, Anahtar Dergisi, MPM Yayinlari, Say1:204
ISSN:13.002.414, Aralik 2005, s:17

163 Ertiirk, a.g.e. s:247

1% Odmen Celikkapi, a.g.e., s:199-200

165 hitp://www.lean.ore/WhoWeAre/NewsArticleDocuments/Lean%20Consumption.pdf , “Lean Consumption”,
(Erisim:Ekim 2007)

"http.//www.capital.com.tr/haber.aspxZHBR_KOD=2760, Seyma Oncel Bayiksel “Yalin Tiiketimin 6 Anahtar
Kural1”, (Erisim:Ekim 2007)
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birtakim faydalar saglar. Amaci tiikketimi azaltmak degil, miisteriyi daha fazla sikintiya
sokmadan istedigi mal ve hizmeti temin etmektir. Bunun yolu siki bir sekilde entegre olmak ve
tilketim siireci i¢in bir akis semasi olusturmaktir. Bu sadece {iireticinin gorevi degil, tiiketici,
tedarik¢i, hizmet sunan herkes i¢in birincil gorevidir. Miisteri ve mal ve hizmet temin ediciler
yeni bir deger yaratmak, maliyet ve zaman israfin1 elimine temek i¢in birlikte isbirligine
baslamalidirlar.'®’

Yalin diisiiniirler, tiilketimde var olan su sikintilart gordiikleri i¢in yalin tiiketime
yoneldiler:'®

1.Daha ¢ok kanaldan elde edilebilen daha ¢ok iiriin s6z konusu olunca, iiriinii edinmek,
kurmak, uyumlu hale getirmek, bakimini yapmak, tamir ettirmek, gelistirmek ve geri doniisiime
vermek icin tiikketicinin almasi gereken tiiketim kararlar1 artmaktadir.

2.Bilisim teknolojisiyle kolaylasan iiretim siirecinin ve bireysel araclarin siirekli artmasi,
tiketimle iiretim arasindaki sinirlarn belirsizlestirmis ve boylece tiiketiciden daha ¢ok zaman
talep edilmistir.

3.Tiiketicilerin asla daha ¢ok zamanlari olmamasi ve biitiin gelismis ekonomilerde aile
yapisinin degismesi nedeniyle, cogu tiiketicinin kullanilacak daha az zamani ve enerjisinin
kalmasi.

Yukarda sayilan, var olan ve ileriki yillarda daha da artacak olan tiiketime yonelik
sikintilart ortadan kaldirmak i¢in yalin diisiiniirler su ilkeleri gelistirmislerdir:169

a.Uriin ve hizmetler, miisterinin problemlerini tam olarak ¢ozmeli

b.Miisterinin zamanini bosa harcanmamali.

c.Tam olarak miisterinin istedigi sunulmali.

d.Miisterinin istedigini, istedigi yerde saglanmali.

e.Miisterinin istedigini, istedigi zamanda temin edilmeli.

f.Coztim odakli ¢aligilmalidir.

Yalin tiiketim ilkeleri tam olarak uygulandiginda; miisterilerin tiiketim problemleri
coziilecek, istediklerini, istedikleri zaman ve yerde cazip fiyattan, zamanlarim israf etmeden ve

sikintiya strese girmeden temin edebileceklerdir. Miisteriler yalin tiiketimdeki rollerini ¢abucak

167 Tames P.Womack, Daniel T.Jones “Lean Consumption”, Harvard Business Review, Vol: 83, Iss:3, March 2003,,
$:58,68,

168 Tames P.Womack, Daniel T.Jones, Yalin Coziimler, Ceviren: Saadet Ozkal, Acar Basim ve Cilt Sanayii,
Istanbul 2006, s:14

1 Womack, Jones, Yaln Céziimler, s:17-260
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ogrenecek ve iiretime de bir takim katkida bulunacaklardir. Yalin diisiince hem tiiketici hem de

iiretici i¢in kazan-kazan mantigiyla hareket etmektedir.'”

1.2.6.Yalin Uriin

Yaln iiriin, “Icerisinde hicbir kusur (hata) bulunmayan, miisterinin gereksinmelerini tam
anlamiyla karsilayan, gercek talebe tam olarak uydurulmus, kaynaklar minimum kullanilarak
elde edilmis, uygun kalitede ve talebi miimkiin oldugu kadar hizli karsilayan iiriindiir”.'”" Yalin
tiriin  gelisimi, yiliksek iirlin se¢imi ve kisalulmis yasam dongiisiiyle c¢evreye meydan
okumaktadir. Varliklarim siirdiirebilmeleri icin yeni iiriinler hem teknik olarak hem de finansal
olarak basarili olmalidirlar. Teknik basari, miisterilerin iiriinii kabul etmesi ve onaylamasidir.
Finansal basari ise iiriin dizayni, pazarlanmasi, iiretimi, dagitimi, envanteri ve kara art1 katkisiyla
birlestirildiginde yeterli geliri elde etme becerisi olarak 6lciiliir.'”*Yalin iiriin hem teknik hem de
finansal basartyr da elde edecek kapasiteye sahiptir. Yalin iiriinii elde etmek igin {iriinde
kullanilan hammaddelerin hem kendisi hem de hammaddelerin elde edilis sekli siirekli olarak
iyilestirilmelidir. Bunlar yapildiginda {iiriiniin islem maliyetlerinde azalma goriilecek ve iiriin
daha ¢ok mitkemmellige dogru gidecektir.'”

Yalin iiriin gelisimi rekabet ortaminda kesin iyilestirme ve iyiye gitme soziinii tutar. Uriin
gelisiminin uygulanmasi; daha az miithendislik zamanini, tiriinlerin mal edilebilirligindeki (iiretim
siirecindeki) iyilestirmeleri, yiiksek kaliteli iiriinleri, iiretime baslamada daha az problemi, daha
hizli pazarlamayr miimkiin kilar ve tiim bunlar piyasa basari olasihgini artirir.'’*Yalin iiriin
gelisimi birbiriyle iligkili bir¢ok teknigi igerir. Bu teknikler: Tedarikgilerle iligki, karsilikli
fonksiyonel takimlar, her bir proje icin ¢esitli fonksiyonel acilardan entegrasyon, agir bir sekilde
takim caligmasinin kullamimi ve her bir gelisim projesinin stratejik yonetimi. Yalin {iriin
gelisimini destekleyen isletmeler i¢in, siki bir gelisme programi, nitelikli miisteri ile yakin iliski,
yiiksek derecede ehil, yetenekli miithendisler ve bunlardan en 6nemlisi, aktif, siirekli destek¢i ve

katilimer iist yonetimdir.'”

"""Womack, Jones “Lean Consumption” s58-68

" Arbos, a.g.e. s:170

"2 Donald J.Bawesax, Theodore P.Stank, Patrica Dougherty, “Lean Launch Managing Product Introduction Risk
Through Response Based Logistics”, Journal of Product Innovation Management, Vol:16, Iss:6, November 1999
$:557568

173 Azuggaramurdi, M.A Parin, Lgadaleta, G Garrizo and H.P Lupin, “The Effect of Improving Material Quality on
Product Quality and Operating Cost: A Comparative Study For Lean and Fatty Fish”, Food Control, Volume 15,
Issue 7, October 2004, Pages 503-591

74Christer Karlsoon and Par Ahlstrom, “The Diffucult Path to Lean Development”, Journal of Product
Innovation Management, vol:13, Iss:4, July 1996, s:283-295

175 Karlsoon and Ahlstrom, a.g.e., s:283-295
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1.2.7.Yalin Organizasyon

Yalin organizasyon, gereksiz asamalarin ortadan kaldirilip geriye kalanlarin devamli bir
akis diizenine konmasi ve s6z konusu etkinlikle ilgili isgiiciiniin capraz fonksiyonlu takimlar
biciminde yeniden organize edilerek siirekli gelisme icin caba gostermesiyle isletmenin
gelisebilecegini  Ongdren  bir felsefedir.' " Organizasyon yapisinin sadelestirilmesi ve
basitlestirilmesi, dikey organizasyon yapisi yerine yatay organizasyon yapisinin olusturulmasi,
gereksiz ve katma deger yaratmayan kademeler, fonksiyonlar ve siireclerin kaldirilmasi yalin
organizasyonu ifade etmektedir.'”’

Yalin organizasyonun temelinde; ‘“kaosu diizen ile dengeleyen” bir ozellik yer
almaktadur.'”® Organizasyon i¢indeki herkes, tek ve giiclii bir ses konusarak, es zamanh ritimde
birbirlerine yakin oturarak bir botun i¢inde yer alan insanlar gibi bir kiirekle isletmedeki yalin
viicudu meydana getirmeye calisirlar.'””Diger bir ifadeyle yalin organizasyonda insanlar
tekerlegin milleri gibi atanirlar. Yalin organizasyonlar hem hatalara daha cabuk cevap
verebilmekte, onlar1 kaynaginda diizeltmekte hem de miisteri isteklerine daha cabuk cevap
verebilmektedir.'**Yalin organizasyonlar cevre kosullarindaki hizli degismelere tepki gostermede
ve matriks benzeri yontemler sonucu olusan belirsizligin neden oldugu sorunlarin iistesinde
gelmede son derece basarilidirlar.''

Yalin Organizasyon kavrami, yalin iiretim kavrami gibi son giinlerde ¢ok kullanilan bir
kavramdir. Uretimin yalinligina bagli olarak organizasyonda yalin olmalidir. Zaten yalin
organizasyon yada yalin iiretim kavramlarimi kesin sinirlarla birbirinden ayirmak miimkiin
degildir. Yalin organizasyon, yalin girisimle baslayan, i¢inde yalin liretimin yapildig1 ve yonetim
stirecinde yalin yonetimin hakim oldugu bir yapidir. Yalin organizasyonlarin yonetiminde; orta
kademe yoneticileri elimine edilerek hiyerarsi basamaklar1 azaltilir, hiyerarsi basitlestirilir, karar
verme otoritesi merkezilikten c¢ikartilir, yiiksek performansh insan iligkileri yonetimi uygulanir.
Tiim bu biitiinleyici pratiklerin es zamanli olarak uygulanmasiyla sinerjik bir etki olusur ve

182

firmanin performansi katlanarak artar. "“Yalin organizasyonlarin tabaninda daha az yonetici,

daha fazla eylemci vardir.'®

176Womack, Jones, “From Lean Production to the Lean Enterprise”, s:94-95

"7 http://www.canaktan.org/canaktan_personal/canaktan-arastirmalari/toplam-kalite/aktan-yonetimde-yeni-
konseptler.pdf, Coskun Can Aktan, “Yonetimde Yeni Konseptler ve Yeni Teknikler” (Erisim:Ekim 2007)
178R.A.Jenner, “Dissipative Enterprises, Chaos and Principles of Lean Organizations” Omega, Vol:26, Iss:3, June
1998, s:397-407

179 http://www.icms.net/lean_not_little.htm, Tom Pryor , “Lean Does Not Mean Little” , (Erisim:Ekim 2006)

'8 http://www.poppendieck.com/pipeline.htm, “Managing the Pipeline”, (Erisim: Ekim 2006)

3 Thomas J. Peters, Yonetme ve Yiikseltme Sanati, Ceviri: Selami Sargut, Altin Kitaplar Yayinevi, Istanbul 1993,
s:420

82http://www.econ.uniurb.it/siepi/dec03/papers/colombo.pdf, Massimo G.Golombo, Marco Delmastro, “Lean
Organization, High Performance, Work Practices Profitability:Evidence From Panel Data”, (Erisim:Ekim 2006)
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Yalin organizasyon yaklasimi, yalin iiretimdeki geri donen yatirimin saglanmasinda kritik
ithtiyacgtir. Yalin organizasyonun basarisinin temelinde, esnekligin saglanmasi ve iiretim islemleri,
birlesik iiriin kontrol ve yonetimi ile saglanan kaynaklarin uygun kullanilabilme kapasitesi
yatmaktadir."®Yalin organizasyonun amaci, isletmenin kaynaklarini deger akim sistemine etkili
bir sekilde yerlestirilmesini saglamaktlr.185Yahn liretim sisteminin, cesitli tiirde ve seviyede
tiretimi gerceklestirmesi icin isgiicii ve isyerinin esnek bir sekilde organize olmasi gerekir.
Isgiiciiniin esnek organizasyonu ya sayisal olarak ya da fonksiyonel olarak gerceklestirilebilir.
Sayisal esneklik gecici veya part-time is¢i ¢alistirilmasi ile miimkiin olur. Fonksiyonel esneklik
ise is rotasyonu ile saglanir. Yalin organizasyonlar da yapilan isgiiciiniin fonksiyonel olarak
esnek yap11anmas1d1r.186Yahn organizasyon yaklasiminda iki temel unsurun dikkatle kontrol
edilmesi gerekir ki bunlar; koruma ve iyilestirmedir. Koruma, organizasyonun isleyisinin ortaya
konan kural ve prosediirler ile disiplin altina alinmasi ve bir standart haline getirilmesi ile
ilgilidir. Iyilestirme ise yenilik gibi sigrama ya da kaizen gibi kademeli iyilestirme yontemleri ile

mevcut isleyisin gelistirilmesini ifade eder."”’

Yalin Organizasyonun ozellikleri sunlardir; Yalin
organizasyon her yerde uygulanabilir, her iilkede uygulanabilir, her isyerinde uygulanabilir, her
yere transfer edilebilir'®®

Yalin iiretimde kullanilacak yalin organizasyon yapilari; diinya capinda, verimliligin
yiikseltilmesi, dolasim ve gelisim siirecinin kisaltilmasi, kalitenin iyilestirilmesini hedef
almaktadir."®Yillar boyunca, iireticiler onlar icin bir pazar olusturacagl dnceden tahmin edilen
iiriinleri iiretmislerdir. Islemler, ihtiyac duyuldugunda kullanilmak iizere envanterleri stoklama
meylinde ve onceden tahmin edilen satislar dogrultusunda yiiriitiilmekteydi. Yalin iiretimdeki
anahtar farklilik, tiretimin gercek miisteri talebi yoniinde siirdiiriilmesi gerektigi kavrami iizerine
temellenmis olmasidir..Piyasalara itilmis iiriin yerine, miisteri talebine ¢abucak cevap verecek
tiriinleri sunulmasidir..Yalin organizasyonlar, seri iireticilerden daha hizli mal/hizmetleri
piyasaya getirmeye ve yiiksek kalitede iiretmeye yeteneklidir.Bir yalin organizasyon, kitle iiretim
organizasyonuyla karsilastirildiginda; envanterin yar1 maliyetinde, yar1 zaman ve yerde, iki kat

daha kaliteli uriint iki defa daha fazla miktarda tretebilir.

183 Peters, a.g.e., s:424

"% G.M. Accacia ve Digerleri ,“Pilot CIM Implementation for Lean Engineering Experimention”, Computer
Integrated Manufacturing Systems, Vol:8, Iss:3, August 1995 s:185-192

185 Toyohiro Koro, Strategy and Strcture of Japanese Enterprises, The Macmillian Press LTD, Hong KONG
1984, s:47

'% Manuele P.Perez, Angel M.Sanchez, “Lean Production and Supplier Relations: A Survey Of Practices in The
Aragonese Automotive Industry”, Technovation, Vol:20, Iss:12, December 2000,s:665-

'8 Tiirkay Dereli, Adil Baykasoglu, a.g.e. s:56

138 Hamdi C)zgelikel, Japon Yonetim Sistemleri, MESS Egitim Vakfi Yaynlari, Istanbul, Haziran 1994, s.86
"% Horst Wildemann, “Lean-Management: Stragien Zur Realisierung Schlanker Strukturen in Der Produktion”,
Erzmetall, Cilt:46, say1:9, s:523-524
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.Tablo 5’de, seri iiretim ve yalin iiretim organizasyonlarina ait tiim 6zellikler gosterilmektedir.

Tablo 1.5: Seri Uretim Organizasyonuna ve Yalm Uretim Organizasyonuna Ait

Karakteristikler

Geleneksel Kitle Uretim

Organizasyonu

Yalin Uretim organizasyonu

Isletme

Stratejisi

Tek olmayan teknoloji ve sabit liriin
dizaynlarinin istismar1 iizerine

odaklanmis asir1 iretim ve iiriin stratejisi

Tanimlayict ve kullanimi yayici rekabet
avantajlar1 iizerine odaklanmis miisteri

odakli strateji

Miisteri Tatmini

Istatistiksel acidan kabul edilebilir
seviyelerde miihendislerin istedikleri
miktarlarda yapilacak diriinii yapar ve
kullanilmayan envanterin maliyetini

satis fiyatlarina yansitir.

Miisterinin istekleri sifir hatayla, istedigi
zamanda ve sadece siparis verdigi

miktarda yapilir.

Liderlik Yonetimsel emirlerle liderlik Vizyonlu ve genis katilimci liderlik

Organizasyon Emirlerin asag1 dogru akisinda cesaretli | Girisimciligi ve insiyatifi tesvik eden,
buna karsin asagidan yukar1 dogru giden | isletme hatalarini iceren bilgilerin asagidan
ve hatalar1 iceren hayati bilginin | yukartya dogru akisini cesaretlendiren
gonderilisinde cesaretsizligi  Ongoren | yassi bir yapidir.
hiyerarsik bir yapi.

Dis Tliskiler Fiyatlar tizerine odakl Uzun donemli iligkiler iizerine odakl

Bilgi Yonetimi

Ozet raporlara dayali zayif bilgi

yonetimi

Tiim caligsanlar tarafindan kullanilabilen,
devam ettirilebilen, gorsel  kontrol

sistemlerine dayali zengin bilgi sistemi

Kiiltiir Sadakat ve itaat kiiltiirii, sogutucu ve is | Insan  kaynaklarimn  uzun  donemli
cekismesine yonelik alt kiiltiir gelismesine dayali, ahenkli kiiltiir.

Uretim Biiyiik 6l¢cekli makineler, fonksiyonel is | Kiiciik o6lcekli makineler, hiicre tipi is
dizayni, minimal yetenek, uzun iiretim | dizayni, ¢cok yonlii yetenek, parca akisi ve
akislari, biiyiik 6l¢ekli envanterler sifir envanter

Operasyonel Asirt is boliimiine yonelik soniik, aptalca | islerin  standardize edilmesine yonelik

Kapasiteler araglar ve problem ¢ozmede | zekice araglar ve giiglii problem tanimlama
kabiliyetsizlik ve ¢cozme yetenegi

Bakim Uzman bakicilarla bakim Uretim, bakim ve miihendislik tarafindan

ekip yonetimi

Miihendislik Miisterilerden ¢ok az veri alan, iiretim | Misterilerden gelen yiiksek verilerle, iiriin

realitelerine cok az dikkat eden

zekilikten uzak bir model

stirecleri ve tdretim siire¢ dizayninda

uyumluluk gosteren takim temelli model

Kaynak:http://www.mamtc.com/lean/intro_trad.asp, “ Overall Organizational

Characteristics”, (Erisim:Ekim 2006)
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1.2.7.1.Yaln Organizasyon Prensipleri: Yalin organizasyonlar deger akiminin miimkiin
oldugu kadar optimum akmasini saglamak ve miisteriye maksimum hizmeti sunmak amaciyla
baz1 prensipler dahilinde organize olurlar. Yalin Organizasyon Prensipleri asagidaki gibi
siralanabilir'®:

1-Takim ruhu hakimdir

2-Miisteri tarafindan yonlendirilir

3-Yatay bir organizasyondur

4-Dogrudan ve saglikli haberlesme gerektirir.

5-Yetki ve sorumluluklar dagitilmigtir

6-Degisiklik 6zelligine sahiptir

7-Disiplin gerektirir

8-Basitlestirilmis gorsel bir yapidir

1.2.7.2.Yalin Organizasyonda Kullamlan Araclar (Stratejiler):Yalin organizasyon
yapisini elde etmek i¢in bir takim stratejiler kullanmak gerekmektedir. Asagida bu stratejiler

kisaca agiklanmaktadir.

1.2.7.2.1.Kiiciilme: Bugiiniin yiiksek rekabet piyasasinda yasamak icin bircok firma
organizasyonel sekil ve pratiklerinde degisiklikler baslatiyor. Bu baglamda isletmeler, ¢cok sayida
fabrika ve eleman sahibi olmanin sakincalarin1 goriip, hareket yetenegi daha fazla olan, esnek,
cevreye daha rahat ayak uydurabilen, maliyetleri az olan kii¢iilmiis organizasyonlara dogru
gidiyor.""

Aslinda kiigiilme uygulamasi sonug¢ olarak bir isletmede daha az mevki ve daha az
calisanla sonuglansa da, bu uygulamalar bagka bagliklar altinda da mevcuttur ve kiiciilme
kavrami ile karistirilmamahidir. Kiiciilme ile es anlamli olarak kullanilan isletme
uygulamalarindan bazilar1 sunlardir; Yeniden dengeleme, reorganizasyon, sikistirma yeniden
insa etme, dogru dlcegi bulma, biiziilme, yenileme, incelme, eleman ¢ikarma, yeniden 6l¢ekleme.
Biitiin bu kavramlarin uygulanmasi isletmelerin kiictilmesi ile sonug¢lansa da kii¢iilme kavrami
felsefesi itibari ile digerlerinden farklidir.'®1990’11 yillarda gdzlemlenen kiiciilme ve sadelesme

egilimlerini, Kanadali yoOnetim bilimci H.Mintzberg, “yenilik¢i Orgiitlere gecis” olarak

0 Ozgelikel, a.g.e. 5:85-90

1 Jeffrey E.Lewin, “An Empirical Investigation of the Effects of Downsizing on Buyer-Seller Relationships™,
Journal of Business Research, Vol:56, Iss:4, April 2003, s:283-293
http.//www.insankaynaklari.com/ikdotnet/icerikdetay.aspx ?KayitNo=268, Funda Ferik, “insan Kaynaklar
Yonetiminde iki Yeni Kavram:Kiyaslama ve Kiigiilme”, (Erisim:Eyliil 2007)
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degerlendirmektedir. Yenilik¢i oOrgiit,  “esnek bicimde c¢alisan, organik, miisterilerinin
ihtiyaclarina dogrudan tatmin getiren, cevap veren yalp1lalrd1r:”193

Bir organizasyonun kii¢iilmesi, isletme yoOnetiminin bilingli olarak aldigi kararlar ve
uyguladify stratejiler sayesinde personel sayisini, maliyetleri ve is siireclerini azaltmalaridir.'”*
Bu anlamda bir orgiitsel kiiciilme ile isletme faaliyetlerinin finansal sonuclarinda bir kiiciilme s6z
konusu olmayabilir. Hatta ¢cogu kez tersi olmakta ve isletmeler kiiciilerek biiylimektedirler.
Organizasyonun kendi biinyesinde yiiriitiilen faaliyetler azaltilmakta fakat outsourcing artirilarak
eskisinden daha fazla is yapmak, dolayisiyla finansal sonuglar1 biiyiitmek imkani olabilmektedir.
Ancak kiiciilme olay1 biinyesinde bir takim sorunlar da tagimaktadir. En 6nemli sorun, personel
tizerinde yarattig1 stres, gelecek korkusu, sikinti ve verim diisiikliigiidiir. Personelin moralini
bozmasi, isletmeye olan bagliligini azaltmasi, kayitsizligir ve yabancilagsmayi artirmasi kiigiilme
uygulamalarinin dikkatli bir sekilde yapilmasi zorunlulugunu ortaya cikarmaktadir. Kiiciilme
islemini yaparken insan kaynaklari danigmanlarindan yardim almak, kalan calisanlarin
korkularin1 azaltmak, moral ve iiretkenligi korumak amaciyla bir takim egitimler vermek oldukca
yararli olacaktir.'”’

Yukarda sayilan olumsuz durumlar personelde oldugu kadar iist ve orta diizey
yoneticilerde de goriilmektedir. Kiiciilmeyle birlikte, her iki yonetici grubunda is kayb1 tehdidi
algilamasi olugsmaktadir. Buna bagli olarak diisiik is performansi ve saglik septomlarinda artis
goriilmektedir.  Yoneticilerin,  kiiclilme esnasinda stres  yonetimiyle ilgilendikleri
saptanmistir.'*°Yalin yonetimdeki kiiciilme, personele asiri is yiikii getirmez. Is yiikiinii dengeli
hale getirerek israfi Onler Kiiciilme sadece personel sayisinin azaltilmasi olarak algilanirsa ¢ok
yanlis sonuglar dogurur. Yalin yonetimde kiiciilme, hantalliktan uzak, gereksiz olan tiim
siireclerin, materyallerin, insanlarin uzaklagtirilmas: anlamindadir.'”’Yalin organizasyonlarin
kiiciikliik icinde biiyiik bir ¢esitlilik sunabilme kabiliyeti vardir. Bu durum esneklik ve verimligi

de artirir.'?®

'3 Diiren, 2000°Li Yillarda Yénetim,. s:74

19 Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, Beta Yayincilik, Istanbul, Mart 2001, s:350

193 Ali Soylu, “Yahn Orgiitlerde Kariyer Yonetimi.”, Enstitiisii, Yaymnlanmamis Doktora Tezi Afyon Kocatepe
Unv. Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Ana Bilim Dali, Afyon 2002 s:120

1% Marjorie Armstrong-Stassen, “Coping With Downsizing: A Comparison of Executuve-Level and Middle
Manager”, International Journal of Stress Management, Vol:12, Iss:2, May 2005, s: 117-141

197 Womack, Jones “Yalin Diisiince” s.361-362

"% Matthias Holweg, “The Genealogy of Lean Production”, Journal of Operations Management, Vol 25, Iss:2,
March 2007, s:420-437
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1.2.7.2.2.Degisim Miihendisligi: 1990’1arda literatiire giren degisim miihendisligine gore
yapilmasi gereken, boliimler ya da organizasyonlar iizerine degil, temel is siireclerinin yeniden
diizenlenmesi yoniinde yogunlagmaktir. Maliyet, kalite, hizmet ve hiz gibi cagimizin 6nemli
performans gostergelerinde carpici gelismeler kaydetmek amaciyla kullanilacak yontem, eski
kitle tiretimi donemindeki bilgilerin unutulup, isin su anda, en iyi ve nasil yapilacagini
ogrenmektir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta siirecin “nasil” yapilacagl sorusunun, siireg
hakkindaki “ne” ve “neden” sorularindan daha 6n plana ¢cikmamasina gayret etmektir. Gerekirse
siireclerin yeniden diizenlenmesi (siireclerin revizyonu, iptali ya da yeni siireclerin ortaya
cikarilmasi) bu yonetim anlayisinin temelidir.'*’

Degisim miihendisligi yaklasimi degisimin degismez veri olarak kabul edilmesi, esneklik,
yakinlasma ve projektif olma stratejilerini destekleyen felsefe iizerine kuruludur.**’Degisim
mithendisligi, performansta belirgin iyilestirmeler elde etmek i¢in, modern bilgi teknolojilerini
kullanarak, is siireclerini yeniden tasarimlamak olarak tammlanabilir.ZOIDegisim mithendisligi
stratejisinde siire¢ 6nemli bir kavram olarak goriinmektedir. Bu agidan siirecin tanimlanmasinda
yarar vardir. Siire¢, bir takim girdilerin bir isletime tabi tutularak c¢iktilara doniistiiriilmesi
olgusudur. Girdileri olan, bunlara miisterileri i¢in deger ekleyen ve cikt1 iireten bir faaliyetler
dizisidir.””

Degisim Miihendisligini gerekli kilan {i¢ onemli faktér bulunmaktadir. Bunlar: miisteri,
rekabet ve degisimdir.””

Degisim miihendisligi olduk¢a radikal bir yapilanma siirecidir. Degisim miihendisligi
deyim yerindeyse “her seye yeniden baslamaktir”.Bu yaklasim var olan1 tamir etmek ya da
asamali degisiklikler yapip, temel yapiyr ayn1 birakmak demek degildir. Degisim miihendisligi
onceden belirlenmis olan prosediirleri bir yana birakip sirketin iiriin ya da hizmetlerin
olusturulmas1 ve miisteriye deger olarak sunulmasi icin gerekli olan islere en basindan bakmak
anlamina gelmektedir. Degisim miihendisliginin temel yaklasimi olan deger yaratmayan
stireclerin ortadan kaldirilmasi islemi, yalin yaklasiminda ¢ok Onem verdigi konulardan bir

tanesidir. Bu acidan yalin yaklasimin, degisim miihendisligi stratejisinden belirli noktalarda

Y4 tp://www.bilgiyonetimi.ore/cm/pages/mkl_gos.php?nt=89, Mehmet Ozkan, “Stratejik Yonetim Yaklagimlar1”,
(Erisim:Ekim 2004)

200 Diiren, 200’li yillarda Yonetim. s:244

' Ashok Rao ve Digerleri, Total Quality Managemenet, A Cross Functional Perspective, Printed: Phoneix
Colour, United States Of America, 1996, s:532-535

292 Ridvan Bozkurt, Siirec iyilestirme, MPM Yayinlari, 3.Baski, Ankara 2003, s:10
Bhitp://www.isgucdergi.org/, Yelda Ozkan, “Degisim Miihendisligi”, cilt:6, say1:2 (Erisim:Ekim 2006)
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yararlanmaktad1r.204Ya11n yaklasimda degisim miihendisliginin kullanmasindaki amag, siirecleri

yeniden dizayn ederek basit bir yap1 olusturmak ve israfi elimine etmektir.**

1.2.7.2.3.D1s Kaynaklardan Yararlanma: Isletmelerin gittikce artan olgiide, sadece
kendi sahip olduklar1 yetenek ve becerileri esas alan isleri yapmak istemeleri; ‘“core
competence”’veya 0z (temel, ¢ekirdek) yeteneklerin kullanilmadigi isleri, organizasyon disinda
baska isletmelerden almak egilimi, yaygin bir “dis kaynaklardan yararlanma” uygulamasini
ortaya ¢ikarmistir. Oz yetenek ve beceri, yani bir isletmenin rakiplerine oranla ¢ok iyi bildigi,
kolayca taklit edilemeyen uzun vadeli basarinin temeli olan bilgi, yetenek, is yapma usulii, teknik
veya becerisi de isletme i¢inde yapilan faaliyetlerde kullanilmistir.***Dig kaynak kullaniminin
ozelliklerini su sekilde siralayabiliriz.””’

1.D1s kaynak kullamimi finansal kaynaklarin optimum verimlilikte kullanilmasini
saglayan bir tekniktir.

2.D1s kaynak kullanimi uzun vadeli bir yonetim stratejisidir.

3.D1s kaynak kullanimi is kayb1 anlamina gelmemektedir.

4.D1s kaynak kullanimi temel yetkinlik alanlarina odaklanmadir.

Organizasyonun bazi kaynaklarinin dig kaynak kullanimina agilmasinda dikkate alinmasi
gereken birka¢ konu vardir. Bunlar kisaca; Olcek ekonomisi, dis kaynak yapanin uzmanlhig,
kaynaklarin disa kullandirilmasiyla elde edilecek kisa ve uzun donmeli finansal {iistiinliikler,
fonksiyonu yonetmede yetersizlikler, stratejik yaklasimda yeni diizenlemeler ve 6z yetkinliklere
odaklanma ihtiyaci olarak S&Yﬂ&bilil‘.zog Giliniimiizde imalat faaliyetlerinden, tasarim, pazarlama,
insan kaynaklari, finans, reklam, yemek, tasima, halkla iliskiler ve ar-ge’ye kadar pek cok
faaliyet alan1 artik dis kaynaga aktarilmaktadir. Ornegin, Boeing’in iiciincii biiyiik ticari ucag
olan Boeing 767 nin iiretimini, icinde Fuji, Kawasaki ve Mitsubishi gibi Japon Imalatcilarin
bulundugu bir konsorsiyoma outsource etmistir’"’

Dis kaynaklardan yararlanma kisaca, isletmelerin gittikce artan bir bicimde, “yalnizca

2

sahip olduklar1 yetenek ve becerileri esas alan isleri yapmak™ istemelerinden dolayi, temel

yeteneklerini kullanmadiklar isleri organizasyon disindaki baska isletmelerden alma islemidir.

2 Soylu, a.g.e. s:124

25 Schonberger, a.g.e. s:1-19

206 Kogel, s:315

2"Hasan Giil, “D1s Kaynak Kullanma Nedenleri ve Tasidig1 Riskler”, Bahikesir Unv. Bandirma ik. Ve id. Bil
Fak. Akademik Fener Dergisi, Cilt:2, Say1:4, 2005, s:118-136

208 fsmail Dalay, Recai Coskun, Remzi Altunisik, Stratejik Boyutuyla Modern Yonetim Yaklasimlari, Beta
Yayinlari, 1.Baski, Subat 2002, s.197-216

% Giil, a.g.e. s:118-136
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Isletmeler bu sistemi kullanarak kaynak tasarrufu yapmakta, kiiciik ve yalin bir yapiya sahip

olarak cok 1yi bildikleri isler tizerine yogunlasabilrnektedir.210

1.2.7.2.4.08renen Organizasyonlar: Hizli teknolojik ve ekonomik degisimler nedeniyle
organizasyonlar son derece karmasik bir ortamda faaliyetlerini gerceklestirmek durumundadirlar.
Ulusal ve uluslararas: stratejik birlik ve katilimlarla kurumsal degisimin bas dondiiriicii bir hizla
arttign giiniimiizde “6grenme” cok kritik bir bicimde éneme haiz duruma gelmistir.”'' Ogrenen
organizasyonlar miimkiindiir, c¢iinkii temelde tiin insanlar oOgrenen kisilerdir. Ogrenen
organizasyonlar miimkiindiir, ¢linkii 6grenmek hem insanin dogasinda vardir, hem de insan
ogrenmeyi sever. Cogu insan bir ara biiyiik bir takimin olagandis1 bir sekilde birlikte i gormiis
bir insan grubunun pargasi olmustur. Bir grup insan birbirine giivenmis, birbirlerinin gii¢lerini
biitiinlemis ve birbirlerinin sinirliliklarini gidermis, bireysel amaclardan daha genis olan ortak
amaclara sahip olmus ve olaganiistii sonuclar elde etmistir. Biiyiik takim i¢inde yasanilan olay bir
Ogrenen organizasyon deneyimidir.212

Ogrenen organizasyon, yani 6grenmeyi 6grenmis organizasyon su sekilde tanimlanabilir:
Ogrenen organizasyon, bilgi yaratma, elde etme ve aktarma davranislarini, yeni bilgi ve goriisleri
yansitabilecek sekilde diizenleme yetenegine sahip olan organizasyondur.”"® Ogrenen orgiitiin
ana felsefesi; “siirekli gelisim, 6grenmeye baglilig1 gerektirir” anlayisina dayanmaktadir. Degisen
cevreye uyumda orgiitiin grenme yeteneginin canli tutulmasi cok onemlidir. Ogrenme siirecini
yaymak, onu kisi ve takim ¢alismalarina yerlestirerek; orgiitiin stratejisini yapisimi ve kiiltiiriinii
bir 6grenme sistemine doniistirmek 6grenen orgiitlerin tanimini olusturmaktadar.'*

Ogrenen organizasyon, olan biten her seyin farkinda, islerine bagli, potansiyellerinin
tamamini kullanabilmenin yollarin1 arayan, takim arkadasiyla anlamli bir hedefi ve vizyonu
paylasan bireylerden olusan, kendi gelecegini kendisi olusturmak isteyen organizasyondur.”'’
Ogrenen organizasyonda Ogrenme faaliyeti organizasyonun biitiin kanallarina yayilmakta ve
calisanlarin alanlariyla ilgili teknolojik yenilikleri takip etmesi, 6grenmesi ve bunlar1 uygulamasi

gerekmektedir. Ogrenen organizasyon modelinde bilgi transferini gerceklestirmenin en etkili

19 Ezgi Civek, Onder Belgin ve Sakir Karakaya, “Lojistik Dig Kaynak Kullaniminda Firma Se¢imi” Anahtar
Dergisi, MPM Yayinlari, say1:200, Agustos 2005, s:6

21 Adem Ogut, Bilgi Caginda ()grenme, Nobel Yayincilik, 1.Baski, Ankara, Kasim 2001, s:115

212 peter M.Senge, Besinci Disiplin”Ogrenen Organizasyon Diisiiniisii ve Uygulamasi, Cev: Aysegiil ildeniz ve
Ahmet Dogukan, Yap1 Kredi Yayinlari, Istanbul,Ocak 2004, s:.5

213 Diiren, a.g.e. s:142

214 Cevat Elma, Kamile Demir, Yonetimde Cagdas Yaklasimlar, Uygulamalar Ve Sorunlar, An1 Yayincilik,
Ankara, Ocak 2000 s:45

*Phttp://www.bilgi.8k.com/2000/coskun.pdf, Recai Coskun “Geleneksel Organizasyondan Ogrenen Organizasyona
Gegis:Teorik Cerceve ve Uygulamaya Yonelik Oneriler”, (Erisim:Ekim 2007)
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yontemi “personel rotasyon programlar1d1r”.216Ogrenen Organizasyon kavrami; calisanlarin yeni
bilgi yaratmalarini, bunu paylagmalarini, bu bilgiyi organizasyonun bilgisi haline getirmelerini ve
sorunlarin ¢oziimiinde kullanmalarin1 esas almaktadir. Boylece organizasyonlar yasamis
olduklar1 tecriibelerden ve yeni bilgi yaratici calismalardan, “nasil rekabet edecegini” ve
“sorunlarmmi nasil ¢oOzebilecegini” Ogrenecektir. Bu “Ogrenme” olayimni gerceklestiremeyen
organizasyonlar rekabet giiclerini kaybedecektir.2170grenen organizasyon kavraminin ana
unsurlari, bilgi yaratmak, ogrenmek, calisanlarin bu yonde motivasyonu, ulasilan sonuglari
organizasyon bilgisi haline getirmek ve bu bilgiyi sorun ¢6zmede kullanabilmektir. Bu kavram,
organizasyonlarin insan kaynaklarina Oonem vermelerini, bu kaynaklar1 gelistirmelerini, bu

kaynak sayesinde yasamalarim1 saglayacak stratejileri gelistirebileceklerini ileri siirmektedir.

Watson ve Marsick 6grenen oOrgiit olma 6zelliklerini yedi ana baslikta toplamislardir. Tablo 6’da
..... 8

216 Ogiit, a.g.e. s:116

217 Kogel, a.g.e. s:354

% hitp://www.isgucdergi.org/index.php?arc=arc_view.php&ex=30&inc=arc&cilt=5&sayi=1&year=2003. Fiisun
Bulutlar, “Ogrenen Orgiit Unsurlarinin Ders Kalitesi Uzerine Etkileri” (Erisim: Haziran2007)
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Tablo 1.6: Watson ve Marsick’in Ogrenen Orgiit Modeli

Yapilmasi Gerekenler Tanimlar

Siirekli  Ogrenme  Firsatlar1 Ogrenme yapilan isin icerisine yerlestirilir, kisiler

Yaratmak calisirken Ogrenirler ve firsatlar ise siirekli egitim ve
biiytime ile saglanir.

Diyalogu ve Soru Sormayi1Orgiit kiiltiirii soru sormayi, geri bildirimi ve deney

Desteklemek yapmay1 destekler hale gelir ve kisiler nedenleri
arastirma, goriiglerini  belirtme ve baskalarinin
goriislerini dinleyip sorgulama becerilerini gelistirirler.

Yardimlasma ve Takim Halindels, degisik diisiince bicimlerini yakalamak iizere

Ogrenmeyi Destekleme takimlara gore bicimlendirilir, gruplarin birlikte
ogrenip, birlikte calismalar1 beklenir, isbirligine deger
verilir ve odiillendirilir

Ogrenmeyi Yakalayip PaylasanOgrenmeyi paylasabilmek icin teknolojik sistemler

Sistemler Kurma kurulur, ise entegre edilir, erisim saglanir ve korunur

Ortak bir Vizyon icin KisileriKisiler ortak bir vizyonu olusturma, sahiplenme ve

Giiclendirme uygulama  asamalarinda  rol  alirlar,  kisilerin
sorumluluklarin1 6grenme isteklerini giidiilemek ig¢in
karar verme ile sorumluluk esit olarak dagitilir

Orgiit ile Cevresi ArasindaKislere yaptiklar: isin biitiin kurum iizerindeki etkisini

Baglant1 Kurma gormeleri i¢in yardim edilir; kisiler cevreyi goézden
gecirip edindikleri bilgiler ile islerindeki uygulamalari
degistirebilirler; orgiitiin toplumla bag1 vardir

Liderin Model Olusturmasi veLiderler 6grenme modeli olustururlar, 6grenmeyi

Ogrenmeyi Desteklermesi desteklerler ve isle ilgili stratejilerini belirlemede

ogrenmeyi kullanirlar

Kaynak:http://www.isgucdergi.org/index.php?arc=arc_view.php&ex=30&inc=arc&cilt=

5&sayi=1&year=2003. Fiisun Bulutlar, “Ogrenen Orgiit Unsurlarinin Ders
Kalitesi Uzerine Etkileri” (Erisim: Haziran2007)
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Nasil bir kisi “ben aydinlanmis bir insanim” diyemezse, bir isletme de “biz 6grenmis bir
organizasyonuz” da diyemez. Ne kadar cok Ogrenirseniz o kadar ¢ok bilingsizliginizin farkina
varirsiniz. Kisacasi, bir sirket siirekli bir miikemmellige ulasmis olma anlaminda “miikemmel”
olamaz, devamli O6grenme disiplinlerini uygulama, iyiye veya kotiiye gitme durumunda
olacaktir.”" Bireyler, gruplar ve orgiitler icin tek-etapli, cift-etapli ve li¢-etapli 6grenmeden s6z
edilebilir Tek-etapli Ogrenmede oOrgiit iiyeleri aksakligi belirler, onlem alirlar ve aksakligi
diizeltirler. Burada istenilen durum ile gerceklesen durum arasindaki farkin giderilmesi soz
konusudur. Tek-etapli 6grenmede kisiler hedeflerine ulagsmak icin yaklasimlarini degistirirler.
Ancak bu asamada orgiitiin deger ve politikalarinda herhangi bir degisiklik olmaz. Cift-etaph
ogrenmede ise, sadece davranislar degismekle kalmaz, kisiler zihinsel modelleri de sorguladiklari
icin, Orgiitiin deger sistemleri ve bilgi yapisinda degisiklikler meydana gelmesi s6z konusudur.
Uc-etapli 6grenmede ise kisilerin deger yargilarinin otesinde, sosyal cevre veya gelenek
sistemleri sorgulanir.”?

Yukarda ki acgiklamalardan da anlagilacagi gibi Ogrenen organizasyonlar yalin
organizasyon yapisi icinde kullanim alam bulunan yapilardir. Ogrenen organizasyon, yalin
organizasyonun olusmasini saglayan ve organizasyon yapisinin yalinlik konusunda daha ileriye

gitmesini saglayan bir aragtir.

1.2.7.2.5.Sanallik ve Sanal Organizasyonlar: Sanal organizasyon kavrami, daginik olan
tedarik¢i, ortak ve is arkadaslarinin merkezi bir database’den bilgilerin ¢ekilerek elektronik
haberlesmenin gerceklesmesini ve islerin paylasilmasinin miimkiin kilinmasiyla 1990 1 yillardan

itibaren kullanilmaya baslanrmstlr.221

Sanal organizasyonu, degisik cografi bolgelerdeki
isletmelerin, belirli {iriinlerin iiretimi amaci ile haberlesme teknolojisi yardimiyla birbirlerine
baglanan, uyumlu hale gelen ve sanki tek bir isletme varmis gibi ¢alisan bir organizasyon olarak
tanimlamak miimkiindiir. Sanal organizasyon, calisanlarin belli bir yerde toplanmadigi, degisik
mekanlardaki isletmelerin bir iiriin veya hizmetin iiretiminin belirli safhalarinda yer aldigi,
bilgisayar olanaklar: ile siirekli haberlesme i¢cinde bulunan ve sanki tek bir organizasyon gibi
miisterilerine mal ve hizmet sunan bir organizasyondur. ***

Upton ve Mc.Afee, sanal organizasyonu, “herhangi bir yerlesik alan olmaksizin, esnek ve

pahaliya mal olamadan kurulabilen, bir elektronik agla birbirine baglh olan, bu aglarla

9 Senge, a.g.e.s:19
http://www.isgucdergi.org/index.php?arc=arc_view.php&ex=30&inc=arc&cilt=5&sayi=1&year=2003. Fiisun
Bulutlar, “Ogrenen Orgiit Unsurlarinin Ders Kalitesi Uzerine Etkileri” (Erisim: Haziran2007

2! Seung Heon Han, Kyung Ho Chin and Jin Chae, “Evaluation of CITIS as a Collaborative Virtual Organization
for Construction Project Management”, Automation in Construction, Vol:16, Iss.2, March 2007, s:199-211

2 Kogel, a.g.e. s:363
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yapilacagin en 1iyisini yapan yiizlerce fabrikadan olusan organizasyon” olarak
tanimlamaktadirlar. Sanal organizasyonlar, sanal girisim, sanal sirket, sanal isletme, sanal fabrika
olarak farkli isimlerle tanimlanmasina ragmen ayni isleyise sahiptirler.>

Organizasyonlarda sanal hale gelme c¢esitli sekillerde ortaya cikmaktadir. Bunalar:
stratejik  birliklerin olugmasi, ortak tesebbiisler, tedarik zinciri yOnetimi uygulamalari,
outsourcing kontratlari, informal bazdaki yardimlagma gayretleri sanallasmaya dogru gidisin
ornekleri olarak kabul edilebilir.”** Sanal ortamda calisma, organizasyonlarda hem kademe
sayisinin azalmast hem de calisanlarin daha fazla otonomi ve sorumluluk yiiklenmesi
(empowerment) ile sonug¢lanacaktir. Buna ek olarak tiim calisanlar iletisim ve bilgi teknolojilerini
kullanmak konularinda siirekli bir egitim icinde olacaklardir. Sanal organizasyonlar cevap
yetenegi, uyum yetenegi yliksek olan organizasyonlardir. Boylelikle miisteri taleplerine en kisa
siirede cevap verebilmektedirler Yalin 6rgiitlenmenin 6zelliklerinden olan esneklik 6zelligi sanal
organizasyonlarda olduk¢a mevcuttur.

Yenicagin, yeni organizasyon bi¢imi olarak nitelenen sanal organizasyonlar, yer ve
zaman agisindan bagimsiz ¢alisan elemanlarin internet diizleminde gerceklestirecekleri iletisime
dayanmaktadir.”*Yalin girisim, yalin iiretim, yalin organizasyon, yalin ydnetim tiim bunlarin
yiirlirlige konmasinda internet bir kolaylastiricidir. Internet ve bunlar arasinda bir sinerji
mevcuttur. Internet araciligiyla; cekme yaklasimi ve kanban iiretim kontrolii, envanter
azaltilmasi, cabucak siparis verme ve siparisleri derhal yerine getirme, kaynaginda kalite,
tedarik¢ilerle koordinasyon, takim ¢alismasi ve katilim, iyilesmede devamlilik gibi yalin {iretim
ve yalin yonetimin temel ilkelerinin uygulanmasi kolaylaslr.226lnternet ayn1 zamanda pazara giris
ve cikis engelleri ¢ok diisiik olan maliyetsiz bir ortam olusturur. Aracilarin ve bayilerin giiciinii

azaltip, miisteriyi daha giiclii kalar.*’

1.2.7.2.6.Tedarik Zinciri Yonetimi: Bilgi ¢ag1 organizasyonlarinda bir diger yonetim
uygulamast “partnership” ortakliklardir. Burada sozii edilen ortaklik hukuki anlamda olmayip,
degisik mekanlardaki isletmelerin bir malin iiretiminin cesitli safhalarinda birbirini tamamlayici
sekilde ve siirekli olarak isbirligi yapmalaridir. S6z konusu ortaklik; artan rekabet ve

kiiresellesme sonucu, isletmelerin kendi tedarikgilerini (supplier) bir ortak olarak gormeleri,

223Han, Chin and Chae, a.g.e. s:199-211

224Kogel, a.g.e. s:365

2 Ogiit, a.g.e. s:117

226 Bryun and Meffor, a.g.e.s:1-14
“Thttp://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=21, Tanju Argun, “Sanal Pazarlama”,
(Erisim Ekim 2006)
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yakin bir igbirligi icinde miisterilerine kaliteli iirlin sunmaya c¢alismalari hususudur. Buradaki
ortaklik kazan-kazan prensibi dahilinde sekillenmistir.*®

Yalin tedarik zinciri, kiiresel kapasiteyi maksimize etmeyi ve yiiksek kaliteli mallar1 elde
etmek icin icap eden hizmetleri saglamay1 hedefler. Tedarik zincirinin amaci; Yalin orgiit
cercevesinde en uctaki tedarik¢iden en sondaki miisteriye kadar olan akist koordine ve
standardize edecek ve kaliteyi garanti altina alacak tarzda bir iletisim, koordinasyon ve kontrol

22 Yalin bir tedarik zinciri; disiplinli metotlar1, biiyiimeye yonelik olarak

saglama amaci vardir.
miisterileri kesinlestirmek icin gerekli araclar1 ve katki saglayacak faktorleri, isbirligine dayali
planlamayla ticari ortaklarla baglantiyr, yaygin girisim kapasitesini, arz ve talebin
karsilanmasinin en uygun bi¢cimde yapilmasini, en son miisterinin faydasina yonelik olarak bir
tedarik zincirinde olmas1 gereken yetenekleri ve stratejik tedarikcilerle entegrasyonu
saglamalidir.Yalin tedarik zinciri en son miisteri talebinin diizenli hale gelmesine izin veren,
belirli zamanlarda 6zel talep gereksinmeleri {izerine temellenmis, fiziksel mal varliklarinin ve
bilginin asag1 yada yukarr dogru akisinin es zamanlh hale getirildigi yerdir.ZSOTedarikgilerle olan
entegrasyon {iretim problemlerinin azalmasina, maliyetlerin diismesine, rekabet giiciiniin
artmasina sebep olur.”*’!

Yalin iiretim ve yonetimi ortaya cikaran Toyota icin tedarik¢i bir ortaktir. Bu ortakligin
temeli otomobilin her asamasinda hedef maliyettir. Bu tiim kaliplar1 igeren tiim gelisim
aktivitelerini hedef maliyete doniistiiriir. US firmalar1 her bir komponent i¢in hedef maliyete
sahiptir ve yapilabilirligi olsun olmasin maliyetleri tedarik¢ilere empoze etmeye meyillidirler.Bu
kazan-kaybet iliskisi olarak tanimlanabilir.Toyota ise tam tersine maliyetleri tedarikcilere
yikmaya meyilli olmadig: gibi ortaklarin hedeflerinin gerceklesmesi i¢in yardimci olur.Bir seyler
yanlig giderse ve hedefler tutturulamazsa, Toyota, dengeli bir tarzda problemi paylasir.Kazan-
kazan cevresinde seffafhk hakimdir.”**Yalin sistem icindeki perakendeciler, tedarikgilerle
birlikte satig bilgileri konusunda siirekli isbirligi yaparlar. Boylelikle miisteri zevklerindeki
degisimden kaynaklanan risklerin bir kismu perakendecilerin iizerinden tedarik¢ilere kayar.
Riskin yiikiinii tastma sorumluluguna bagh olarak tedarikciler planlama metotlarina, envanter

pratiklerine, iiretim islemlerine ve kaynak stratejilerine yalin diisiince ¢ercevesinde yeniden sekil

28 Andrew Cox and Dan Chiksand, “The Limits of Lean Management Thinking: Multiple Retailers and Food and
Farming Supply Chains”, European Management Journal, vol:23, Iss:6, December 2005, s:648—-662

229 Kogel, a.g.e., s:370

Shttp://www.superfactory.com/articles/Deluzio_lean_supply_chain.htm, Robert Hawkey, “Discovering the Lean
Supply Chain:Transforming Supply Chain Operations into a Lean Differantiator”, (Erisim Ekim 2006)

231Pelrez, Sanchez, a.g.e. 5:665-

ttp://www.poppendieck.com/talks/LeanContracts.pdf , “Lean Contracts”, (Erisim Ekim 2006)
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23 fkinci Diinya savasindan sonra, dijital bilgisayarlardaki ilerleme ve en son

vermeleri gerekir.
internet sayesinde, bilginin toplanmasi, transfer edilmesi ve sentez edilmesi kolaylasti. Bu tiir
gelismeler tedarik zincirinin daha kolay entegre olmasini sagladi. Entegre olmus tedarikgilerle
birlikte yalin iiretimin etkililigi ve cevikligi kitle tiretiminden iki kat daha fazla oldu.***Yalmn
Tedarik¢iligi gerceklestiren onu kolaylastiran bir takim unsurlar bulunmaktadir. Bunlar
asagidaki gibi siralayabiliriz:**

a.Barcode ve Tek Uriin Kodu Sistemi.

b.Elektronik Bilgi Degisimi.

c.-Modern Dagitim Merkezleri.

d.Firmalar Arasinda Karsilikli Standartlar Gelistirme.

1.3.YALIN YONETIMIN FELSEFESi, ONEMi, OZELLIKLERIi VE ILKELERI,

YALIN YONETIME DONUSUM VE UYGULANMASI

1.3.1.Yalin Yonetimin Felsefesi

Yalin yonetimin felsefesi “daha azla daha ¢ok yapmak™ olarak tarif edilebilir. Daha az
personel, sermaye, enerji, zaman kullanarak daha cok kar, ciro, iiriin ¢esitlemesi, kalite, miisteri
tatmini ve esneklik elde edilmesidir. Isleteme yapilarimi inceltmeyi hedefleyen yalin yonetim
felsefesi, bes yonlii bir yaklasim {izerine kuruludur: >

a.Gelecegi ongdrme yaklagimi

b.Duyarlilik yaklasimi

c.Global (biitiinciil) yaklasim

d.Dinamik yaklagim

e. Tutumluluk (ekonomik olma) yaklasimi1

1.3.2.Yahn Yo6netimin Onemi

Giintimiiziin kiiresel rekabet ortaminda isletmeler giderek daha talepkar olan alicilara
hizmet vermektedir. Miisterileri ister bireysel tiiketici isterse bir baska iiretici/satic1 firma olsun,
isletmeler varliklarini siirdiirebilmek icin miisterilerinin iyi kalite, diisiik fiyat ve kisa teslim
siiresi beklentilerini hizla karsilayabilmek, daha fazla cesit iiriinden daha kiiciik miktarlarda

verilen ve anlik olarak degistirilen siparislere uyum saglamak zorundadir. Gelinen noktada belirli

3 Frederick H.Abernathy Ve Digerleri “Retailing and Supply Chains in teh Information Age”, Technology in

Socitey, vol:22, Iss:1, s:5-31

4 M.M. Naim ve Digerleri “A Supply Chain Diagnostik Methodology: Determining the Vector of Change”,
Computers Industrial Engineering, Vol:43, Iss:1, Jully 2002, s:135-157

> Abernathy ve Digerleri, a.g.e. s:5-31

**Diiren, 2000’li Yillarda Yonetim, s:84
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birkac tip iriin ile pazardaki degisik ihtiyaclar1 karsilayabilmek de miimkiin degildir. Satis
alaninin genisletilmesi adina giderek kisiye 0zel iiriinlerin yaratilmasi ve bunun hizla ve diisiik
maliyetle yapilabilmesi gereklidir. Uriin kalitesi artik milyonda hata diizeyi ile 6l¢iilmekte ve
cogunlukla uluslararasi diizenlemelerle belirlenmektedir. Bu siki kalite kriterleri kontrol ve tamir
yontemiyle karsilanamaz. Tasarimdan baglayarak tiim sistemi "ilk defada dogru" (tasarlayacak)
tiretecek hale getirebilmek gerekir. Keskin rekabet nedeniyle fiyatlar siirekli diismektedir ve fiyat
indirimleri ile rekabette one gecmeye calismak maliyetler azaltilmadigi siirece siirdiiriilemez.
Ticari kurulusun gerekli kar1 elde edebilmesi yalniz maliyetlerinin kontrol altina alinmasiyla
miimkiin olabilmektedir. Kiiresel etkilesim sonucu artan belirsizlik uzun vadeyi dogrulukla
tahmin edebilmeyi daha da zor hale getirmistir. Yapmakta oldugumuz isleri en kisa siirede
paraya doniistirmek zorunludur. Bu da ancak "toplam akis siiresi" dedigimiz; bir fikrin somut
iirlin tasarimina, bir malzemenin bitmis iiriine doniiserek miisterinin eline ulasmasi ve ddemenin
alinmasi icin gecen siirenin radikal olciide kisaltilmasi ile miimkiindiir. Yoneticilerin sikayet
etmekten vazgecip is slireclerine doniip bakmasi, 1is siireclerini disiplinle yonetmesi
gerekir.”?’ . Tiim bu islemleri bir arada, ahenkli ve isletmeye kar getirecek sekilde yapabilecek tek
yonetim sekli yalin yonetimdir.

Yalin Yonetim, kaynaklarin minimum kullanilmasini, gercek talebe uyarlanarak bir
riiniin elde edilmesini saglar.Bu yiizden maliyet minimum oldugu halde uygun kalitede, ve
talebin  yiiksek hizda karsilanmasimi  saglar.Uretim  sisteminin talebe gore olmasi
diistiniildiigiinden, geleneksel yonetim sistemlerinin uygulandigi biiyiik 6lcekli ekonomiklerde
basvurulamaz olarak diisiiniilebilir. Ancak yalin yonetim biiyiik 6l¢ekli ekonomiler i¢in de uygun
bir yonetim tarzidir.Yalin Yonetim iki asil temel iizerine temellenmistir: Ilki aktivitelerin
miimkiin olan en kii¢iik sayilarla yapilmasidir.Bu amag i¢in ilave bir degeri olmayan bos olarak
adlandirilan her sey elimine edilmelidir.Bundan baska ayrica talebe uygun olmayan iiretim de
(fazla iiretim) yok edilecek ve bu bos olan seylerden kacinmak, daha fazla hizi, daha fazla
uygunlugu ve daha az maliyetleri iceren iiriin ya da hizmetle sonlanacaktir.Bu son bakis agisi ile
birlikte, talebin icap ettirdigi tiretimin, tiim tiir ve miktari, tiim zamanlarla uyumlastirilarak elde
edilen verimlilik yalin yonetimin ikinci 6zelligidir.>*®

Yalin yonetim her seyden once herkesin ““sistemin biitiiniinii” gérmesini saglayacak ortak
bir dil olusturur ve sistemin biitiiniinde eskisine gore iyilestirmeler yapar. Bu nokta firma

sinirlarint asan tiim tedarik zinciri géz Oniine alindiginda daha da ¢ok 6nem kazamir. Yalin

“Thttp://www.yalinenstitu.org.tr/neden_yalin_yaklasim.asp “Neden Yalin Yaklasim? (Erisim: Ekim 2006)
¥ Arbos, “a.g.e. s:169-183
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YoOnetimin amaci; miisterinin istedigi Uriinleri, miisterinin istedigi zamanda, daha az kaynak
harcayarak iiretebilmek ve miisteri icin deger teskil eden faaliyetlere odaklanabilmektir.”*’
Isletmelerde yalin prensiplerin uygulanmasi ile katilimcilarin uzmanliklar1 (deneyimleri)
artar. Mevcut vizyonun gelismesine yonelik sistematik bir yaklagim gelisir. Miisteri degerini
diizenleyen proje ciktilarinda artis olur. Bu gelismeler sayisallastirilip yonetici ve calisanlarla
paylasilirsa isletme dahilinde motivasyon artar.”*” Literatiirde kalite konusunda baskin olmaya
meyilli iki yap1 vardir. Bunlardan birincisi imalat/islem yonetim disiplini digeri ise hizmet ve
pazarlama disiplindir. Imalat ve pazarlama arasinda geleneksel bir rakiplik anlayis1 vardir. Yalin
yonetim bu rakiplik anlayisim ortadan kaldirmakta iliskilerde giivenin hakim oldugu bir yapiya

gitmektedir. Boylelikle her iki alanda da kaliteyi maksimumuma ¢ikarmay1 hedeflemektedir.*"!

1.3.3.Yahin Yonetimin Ozellikleri ve ilkeleri

Yalin yonetimin dzellikleri su sekilde siralanabilir:**%.

1.Sirket sadece asil islerle ugragsmali, uzmanlig disinda kalan islerle ugrasmamalidir.

2.Asil islerin disindaki isler, bu alanda uzmanlasmis sirketlerden hizmet veya iiriin olarak
satin alinmalidir.

3.Birimler kendi kendilerini yOnetmeli ara yonetim kademelerine ve hiyerarsi
piramitlerine izin verilmemelidir.

4.“Yetki=Sorumluluk=Yetkinlik”, denklemi her birimde gerceklesmeli, sorumluluk
basinda hesap verilebilmesi saglanmalidir.

5.1si yapan kisi o konuda en fazla bilgiye ve yetkinlige sahip olandir. Bu nedenle esasen
tim yetkiler isleri bilfiil yapanlardadir. Yetkinin tabanda olusmasi “sifir hiyerarsi” diye de
tanimlanabilir ve yass1 orgiitlenmeyi saglar

6.1sleri yapanlar konularinda en yetkili olduklarindan, yoneticilerin gorevi de talimat
vermekten uzaklasip, kisilere Onderlik etmeye doniisiir. YOnetici, isi yonetmez, Kisileri
yonlendirir, onlarin gelismesini saglar, uyum icinde ve verimli calisan bir sirket iklimi

yaratilmasini hedefler.

2nttp://www.yalinenstitu.org.tr/neden_yalin_yaklasim.asp “Neden Yalin Yaklasim?”, (Erisim:Ekim 2006)

0 David Simans and David Taylor, “Lean Thinking in the UK Meat Industry: a system and Contigency Approach”,
International Journal of Production Economics, Available Online:May2006, s:2—7

241 Brian Fynes and Sean Enni, “From Lean Production to Lean Logistics: The Case of Microsoft Ireland”,European
Management Journal, Vol:12, Iss:3, September 1994, s:322-331

2 Mehmet Tikici, “Y6netim ve Organizasyon Teorileri fleri Yonetim Teknikleri Ders Notlar1”, Malatya 1996, s:173
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7.Y oneticilerin bir gérevi de mevcut islere yenilerinin ilave edilmesini saglamaktir. Bu
baglamda sirket disindaki olaylari, gelismeleri izler, icerde yaratilan giic sayesinde disarida
olusan firsatlar1 degerlendirmeye imkan saglar.

8.Birimlerin temel hedefi deger yaratmaktir. Bu degerin olciisii kardir. Bagka bir ifadeyle
sirket bir ¢esit kar merkezleri toplulugudur.

9.Deger yaratma (kar iiretme) hedefinin yetki ve sorumluluklarla bagdasabilmesi
birimlerin 6zenle davranabilmesi ile miimkiindiir.

Geleneksel orgiitlerde, yapilan isin "iyi, hizli ve ucuz" olmasinin es zamanli olarak
gerceklesemeyecegi goriisii vardir. Bu iigiinden ancak ikisinin es zamanli olarak yapilabilecegi
varsayllmaktadir. Yalin oOrgiitler ise bu icilinlin de aym zamanda gerceklesmesini
hedeflemektedir. Bugiin herhangi bir orgiit yiiksek kaliteli bir isi hem ¢abuk hem de ekonomik
olarak yapamadig takdirde ciddi sorunlarla karsilasmaktadir Ancak bu da bir orgiitlenme ve
yonetim konusudur. Yalin yonetim de var olan 6zellikler sayesinde bir is hem hizli, hem iyi hem
de ucuz bir sekilde yapilir.

Yalin Yonetimin ilkeleri, miisteriye dogru zamanda, dogru miktarda ve dogru maliyetle
dogru degeri saglamak amaciyla deger akisini yonetmenin ilkeleridir. Yalin Yonetim Ilkeleri
asagidaki gibi siralanabilir:**

1.Y6netim kararlarinin, kisa vadeli finansal hedefler pahasina bile olsa uzun vadeli bir
felsefeye dayandirilmasi.

2.Problemleri su yiiziine ¢ikarmak icin kesintisiz bir siire¢ akisi yaratilmas.

3.Fazla iiretimden kurtulmak i¢in “cekme” sistemlerinin kullanilmasi.

4.1s yiikiiniin diizlestirilmesi.

5.Kaliteyi bagtan saglamak icin problemleri ¢6zmek {izere durdurma Kkiiltiirii
gelistirilmesi.

6.Standartlagtirllmis gorevler siirekli iyilestirmenin ve c¢alisanlarin yetkilendirilmesinin
temeli olmasi.

7.Gorsel kontroliin hi¢bir problemin sakli kalmayacagi sekilde kullanilmas.

8.Sadece insanlariniza ve siirece hizmet eden, Ozenle test edilmis teknolojinin
kullanilmas.

9.1si iyi anlayan, felsefeyi yasayan ve baskalarina 6greten liderler yetistirilmesi

10.Sirketin felsefesini izleyen istisnai insanlar ve ekiplerin yetistirilmesi

*hitp://www.yalinzirve.org.tr/ “Yalin Yonetim ilkeleri”, (Erisim:Eyliil 2007)
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11.lyilesmeye onlar1 zorlayarak ve iyilesmelerine yardimci olarak genis partner ve
tedarik¢i sebekesinin olusturulmasi

12.Durumu tam olarak anlamak icin gidip yerinde incelenmesi

13.Kararlarin acele edilmeden, biitiin secenekler iyice degerlendirerek, mutabakatla
alinmasi ve alinan kararin hizla uygulanmasi

14.Yansitma ve siirekli iyilestirme yoluyla 6grenen bir orgiit haline gelinmesi

1.3.4.Yalin Yonetime Doniisiim

Yalin doniisiimii gerceklestirmek isteyen isletmeler, yalin isletmelerin yapisal kisimlarini
taklit edebilmektedirler. Ancak gerekli olan organizasyonel kiiltiire adapte olmakta
zorlanabilmektedirler. Lillrank, uzaklhigin sadece cografik olmadigim kiiltiirel oldugunu soyler.
Bu hem cografik hem de kiiltiirel uzaklik yanlis anlasilmalara, eksik bilgiye ve kavramlarin
dogru sekilde tanimlanmamasina yol acabilir. Lillrank bunu Elektrigin tasinmasina benzetir.
Elektrik ¢iktig1 santralden varacagi yere kadar bir takim voltaj kayiplarina ugrar. Yalin yonetim
de, orijini olan Japonya’dan diger iilkelere giderken bir takim kayiplara ugrayabilir. Bu yiizden
yalin doniisiimii gerceklestirirken yalin yonetime iliskin bir takim bilgiler, gidilip ya kaynagindan
ogrenilmeli ya da kaynaginda bu islemi uygulamis olan insanlar isletmeye getirilmelidir.244

Yalin doniisiimii bagarmak i¢in en kritik nokta mudayi (israfi) anlamaktir Yalin Y6netimi
uygulamaya baslayan igletmeler, deger akimlarini, labirentler olusturan muda batakligindan
cikarip, hizla akan degerin miisteri tarafindan Once tamimlanip sonra cekildigi sistemlere
cevirmelidir. Yalinlasmak sadece iiretim alaninda belirli teknikler kullanilarak basarilamaz. Tiim
sistem israflar1 yok etme ve degeri biiylitme hedefini desteklemelidir. Oysa mevcut durumdaki
pek cok kural, sistem ve kiiltiir yalinlasmanin oniinde engeldir. Ornegin stoklarin azaltilmasi
klasik muhasebe sistemine varliklarin azalmasi olarak yansimaktadir, kisi bazinda verime dayali
performans Ol¢iimii asir1 iiretime yol acar, tedarikgiler kader ortaklari degil kar transferi
yapilacak birer kaynak olarak goriiliir.Boyle anlayisalara yalin doniisiime engel olabilmektedir.
25yalin bir isletmede, yOnetim, sati, satin alma, {iiriin gelistirme, muhasebe gibi tiim
fonksiyonlar birbiri ile senkronize calismali ve degerin hizla akitilmasi ilkesini desteklemeleri
gerekir.. Basarili bir doniisim yaparken biitiin sisistemkisimlarinin diisiiniilmesi gerekir.>*.

doniisiimiin gerceklesmesine yonelik olan “yalin sigrama zaman plani” tablo 7°de gosterildigi

gibidir.

244 Hicks, a.g.e., s:204

*http://www.yalinenstitu.org.tr/yalin_yaklasim.asp, “Yalin Diisiincenin Geligimi” , (Erisim:Ekim2007)

26 K osonen and P.Puhanist, “Customer Focused Lean Production Development”, International Journal of
Production Development, Vol:41, Iss:1-3, s:211-216
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Tablo 1.7: Yalin Sicrama Zaman Plan1

ASAMA BELIRLI ADIMLAR SURE
Baslayin Degisim ajan1 bulun Ik altr ay
Yalin Bilgiyi elde edin
Bir Kaldira¢ bulun

Deger akimlarin haritalayin
Kaikau’ya (bir seferde biiyiik
bir degisim)baslayin

Kapsami genisletin

Yeni bir organizasyon

Olusturun

Uriin gruplar bazinda
reorganize olun.

Yalin bir fonksiyon yaratin
Fazla isgiici icin politika
gelistirin.

Capay siiriikleyenleri ¢ikarin
“Miikemmellik” zihinsel

modelini yavas yavas dgretin

Alt1 aydan ikinci yila kadar

Is sistemlerini yerlestirin

Yalin muhasebeyi yerlestirin
Ucretleri firma performansiyla
iligkilendirin

Seffaflig1 uygulayin

Politika yayilimin1 baglatin
Yalin 6grenmeyi yerlestirin

Dogru boyutlu araclar1 bulun

Uciincii ve dordiincii yillar

Doéniistimii tamamlayin

Bu asamalari

tedarikg¢ilerinize/miisterilerinize

uygulayin

Kiiresel strateji gelistirin
Yukaridan asagiya inen
iyilestirmelerden, asagidan

yukariya c¢ikan iyilestirmelere

gecin

Besinci yil

Kaynak: Womack, Jones, Yalin Diisiince, s:368
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1.3.5. Yalin Yonetimin Uygulanmasi

Araclar ve yaklagimlar serisi olan yalin sistemi uygulamak icin ilk olarak iki kategori
gelistirilmistir. Bunlar: tanimlayici1 ve uygulayici kategorilerdir. Tanimlayic1 kategoride analitik
saha icinde deger akim haritasinin olusturulmasi gibi faaliyetler vardir. Uygulayici kategoride ise
Tam Zamaninda Uretim, Toplam Kalite Yonetimi ve 6 Sigma gibi araclar vardir.?’

Yalin Yonetimin basar1 yetenegi her seyden once biitiin yenilik ve deger yaratma zinciri
tizerinde takim ve grup c¢alismasina, calisanlarin hizli iletisimine, kaynaklarin etkili bir sekilde
kullanilmasina, israftan kacinilmasina ve biitiin ¢alisanlarin etki ettigi bir iyilestirme siirecine
dayanir. Yalin yonetim uygulama metotlar1 iiretimde Tam Zamaninda Uretim, gelistirme ve
teslimat ile toplam kalite giivencesi kavramlari ¢evresinde teslimatgilarla giiven dolu ve uzun
vadeli bir igbirligidir. Bunun icin bireysel satis yerine takim temeline dayali bir satis
organizasyonu soz konusudur. Etkili bir satis sonrasi servis sayesinde miisterilerin isletmeye
baglanmasina c¢alisilir. Bunun sart1 yiiksek seviyede kalite ve motivasyona sahip takimin yaninda
cesitli isletme merkezlerinde meydana gelen faaliyetler icin etkili bir koordinalsyondur.248

Yalin Yonetim modeli yaratici endiistriyel aglarin varligina, lojistik ve iletisim aglarinin
olusturulmasina veya iyilestirilmesine, egitim/6gretimin gelistirilmesine ve uygun profesyonel
egitim planlarina ihtiyag duymaktaldm249 Burada isletmenin yonetim yapisinda onemli degisiklik
s0z konusudur. Ekiplerde sozcii, usta, isletme yoneticisi ve list diizey yoneticiler, teknik bilgilerle
calisan kontrol eden yoneticiler cok énemli ifadeler degildir. Isbirligi, koordineli destek, problem
¢cOziimii, calisma ¢oziimii 6nem kazanmaktadir. Yalin yonetime baslamadan once belirli
hazirliklarin isletme igerisinde yapilmas gerekir. Bu hazirlik siireci agagidaki gibidir *°

1.Verimliligin yiikseltilmesi i¢in sirketin biitiiniine hakim bir ekip calismasinin (Takim
Ruhu) olusturulmasi.

2.Siirekli bir verimlilik artis1 i¢in siirekli bir iyilesmenin gerceklestirilmesi.

3.S1fr hata ilkesinin realize edilmesi.

4.Tedarikgcilerle iliskilerin yeniden diizenlenmesi

Yalin yaklasim ve yalin yonetim uygulamalar1 yatirim harcamasi gerektirmez. Mevcut
kaynaklar1 daha etkin kullanmay1 sagladig1 icin onemli tasarruf potansiyeli vardir. Yalin yonetim,
kiiciiklii biiyiiklii tiim girketleri, fazla kilolarindan kurtulup daha hareketli olan insanlar gibi, daha

dinamik ve enerjik yapabilir. Ancak bu “zayiflama” yoneticilerin sirketten adam atip maliyetleri

7 peter Hines, Ricardo Silvi and Monica Bartolini, “Demand Chain Management: an Integrative Aproach in
Automotive Retailing”, Journal of Operations Management, Vol:20, Iss: 6, November 2002, s:707-728
248Wildeman, a.g.e. 1995, s:522

249 Panizzolo, a.g.e, s:223-240

»% Bochum, a.g.e. s:374
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diisiirmeleri anlamina gelmez. Aksine yalin yonetim c¢alisanlarin daha fazla egitim almasina, yeni
bilgi ve beceriler elde etmesine imkan verir. Yalin yOnetimin uygulamalar1 calisanlar ve
girisimciler i¢in yabancilasmay1 azaltici, isleri hizlandiric1 ve pazarin sinyalleri daha iyi alici gibi

avantajlar da saglamaktadir. >

1.4.YALIN YONETIMi REALIZE EDEN YAPILAR
Yalin yonetimi ortaya koyan, “onlar olmazsa yalin yonetimde yoktur” diyebilecegimiz bir

takim yapilar vardir. Yalin yonetimi gerceklestiren bu yapilar1 asagidaki gibi siralayabiliriz.

1.4.1.Yahn Liderlik

Herhangi bir isi dogru yapmak yeterli degildir. Bir de dogru isi yapmaya da ihtiyag¢ vardir.
Liderlik, herhangi bir girisimin basarisinda yonetim kadar énemlidir.>* Yalin yonetimde lider
yalin yaklasimin bastacidir.”> Uygulamada temel baslangi¢ noktasi, dogru bilgiye sahip dogru
liderin bulunmasidir. Yalin yonetimin basarili olmasinin temel kosulu konuya lider diizeyinde
sahip ¢ikmaktir. Yalin yonetim, yaklasik bes yila yayilan uzun soluklu bir doniisiim siirecini
ongoriir. Bu siirecte sapmalara ugramadan yol alinabilmesi icin bu misyona sahip ¢ikan bir lider
olmasi zorunludur. Boyle bir isletmede yalin yonetime odaklanmis, ¢calisanlar: risk ve sorumluluk
almasi icin cesaretlendiren, kararli, konusan ve dinleyen, iletisimi yasatan, Orgiitiin en biiytik
degerinin insan olduguna inanan bir lidere ve onu destekleyen {ist yonetime ihtiyag
vardir.”*Liderler kiiltirel degisimi ilham etmelidirler ve siirekli iyilestirme cabalarim
cesaretlendirmelidirler.”>>Yalin lider tiiketim, iiretim ve tedarik akislarimi acik secik belirler ve
bunlarin mantiginin hem miisteriler hem de tedarik organizasyonlarinca agik bir sekilde
goriilmesini saglar.”®

Yalin diisiince, ¢agin diisiincesi olarak goriilmektedir. Yalin liderler, yalin yonetim
caginin icinde daha oteye, daha yalinliga, daha iyiye gitmelidirler. Yalin lider, yalinliga giden
araclar1 bir araya getirmeden Once organizasyonun amagclarina yansiyacak ve daha iyi bir

yonetim metoduna yonelik olacak agik bir vizyona ihtiyaglari vardir.”>’ Liderin, iist yonetimin

ITiirkoglu, a.g.e. s.1-2

252 Stower, a.g.e. s:73-74

253 hitp://www.icms.net/lean_not_little.htm, Tom Pryor, “Lean Does Not Mean Little”, (Erisim:Ekim 2006)
2*Womack and J ones, Yalin Diisiince, 338-340
http://www.sme.org/cgi-bin/get-newsletter.p]?’LEAN&20.061.110&3&, Geoffrey Mika, “Kaizen Event Roles and
Responsibilies”, (Erisim:Ekim 2006)

26 James Womack, Daniel Jones, Yalin Yaklasimlar, s:262

*TJames Womack, “Moving Beyond the Tool Age (Lean Management)” Manufacturing Engineer, Vol:86 Iss:1
s:4-5
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yalin diislinceye inancin ve destegini siirdiirebilmesi agisindan liderin onderlik yapacagi énemli
noktalar sunlardir:*®

1.Calisanlarda istek ve beklentiler olusturulmasi

2.Cabalarin yonlendirilmesi i¢in sorumluluklarin belirlenmesi

3.Sonuglar agisindan sorumluluk belirlenmesi

4.Disipline edilmis bir stratejik yonetim is plan1 yapilmasi ve kullanilmasi

5.istenilen sonuglara ulasilabilmesi yoniinde yoneticilere gerekli destegin, yetki ve
sorumluluklarin verilmesi.

Yalin bir liderde olmasi gereken 6zellikler ise asagidaki gibi stralamr.*

1.Makro hedefler iistlenme

2.Topluma katki ve deger yaratma

3.Adil olma ve diiriistliik

4.Isbirligi ve takim ruhu

5.1yilesme yoniinde araliksiz ¢aba

6.Nezaket ve alcakgoniilliiliik

7.Uyum saglama

6.Siikran

Yalin liderlik, degisen kosullara ayak uydurabilmek yapilanlarla yetinmemeyi, degisimin
basina kararlilikla gegmeyi gerekmektedir. Mal sahibi ve sorumlu {iist diizey yoneticinin degisime
sahsen liderlik yapmasi, basar1 icin sart olmaktadir. Aymi yondeki iradenin tiim yOnetim
kadrolarinda olmasi, hi¢ kimsenin ayak siirimemesi gerekir260Diger bir basar1 sartt ise, yalin
liderler, yalin yonetim sisteminin gorev ve davranigsal yonlerinin agik ve gizli tiim ac¢ilardan tam

olarak kavramalar1 gerekir aksi takdirde arzu edilen ¢iktilar 6nemli lciide azalacaktir.”!

1.4.2.Yaln Isgiicii

Giiniimiiziin rekabetci diinyasinda insan kaynaklar kritik bir yonetim parametresi olarak
diisiiniiliir. Iscilik maliyetleri, yeni endiistrilesmis veya gelismekte olan iilkelerde degil gelismis
ilkelerde de hizla artmaktadir. Bu doniisiim daha yalin isgiicii organizasyonlarina sirketleri
itmektedir. Eger gelismis diinyada iiretim islemlerinizi muhafaza etmek istiyorsaniz, ya isgiicii

kaynagimin diisilk oldugu iilkelere fabrikanizi tasirsiniz yada yalin yonetimde var olan; isi

258 Soylu, a.g.e, s:125

2hitp://www.valinenstitu.ore.tr/makale_detay.asp?id=31, Yal¢in 1pbuken, “Yalin Liderlik”,

(Erisim Ekim 2004)

260Womack, Jones, Yahn Diisiince, 338-340

**'M.L Emilliani and D.J Stec, “Leaders Lost in Transformation” Leadership and Organizational Development
Journal, Vol:26, Iss:5, 2005, s:375-387
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biiylitme ve is zenginlestirme, daha fazla motivasyon, daha esnek isgiicii gibi tekniklerle ile is¢i
kullanimini daha kapsamli hale getirirsiniz.262

Yalin Uretimde calisma tarzi, iiriin odakl1 ekiplerin degerin kesintisiz akisindan sorumlu
olmasidir. Ekipteki her is¢i hatasiz ve belirlenen siirede iiretmek, hatali parcayr almamak-
vermemek, makinelerin problemsiz c¢alismasin1 saglamak ve akisi kesintiye ugratabilecek
anormallikleri fark edebilmekle yiikiimliidiir. Bu yiikiimliiliikler, islerin standartlastirilmas: ve
sorumluluklarin her diizeyde net olarak tanimlanmis olmasiyla yerine getirilebilir. Is standardinin
isi yapan kisi ile birlikte detayli olarak tanimlanmasi, emniyetli bir caligma ortamini, istenen
kalitede ve siirede tiretimi, anormalliklerin hataya doniigmeden giderilebilmesini garanti altina
alir. Is standartlar da iyilestirme onerileri ile siirekli mitkemmellestirilir. 263

Yalin yonetimde oOzellikle is rotasyonu yeni beceriler elde etmenin ve siirekli egitimi
saglamamn bir yoludur. ***Yalin yonetim, is rotasyonu, isciyi hedef alan programlar gibi
pratiklerle gelismis insan kaynaklar1 yonetimini gerceklestirmektedir. Boyle pratikler, isgiiciiniin
verimlilik ve motivasyonunun daha fazla olmasini, iscilerin kararlara katiliminin daha fazla
olmasini, problem ¢dzme ve iletisim hiinerlerinde ilerleme kaydedilmesini amaglar.Firmalarin bu
yondeki adaptasyonlar1 daha iyi performansla sonuclanacaktir. **>Calisanlarin cok yonlii egitimi,
isin kalitesinde niceliginde akisinda herhangi bir sikinti olmaksizin islerin yiirlimesini
saglar.266Yahn yonetimde c¢alisanlar siradan is¢iden 6zel isciye dogru ilerler. Elinden her is gelen
personel farkli siireclerde islem yapabilir ve takt zamanmma bagli olarak yeniden
gorevlendirilebilir. Boylece hiicreler boyunca olusturulan tanzimde verimlik artar.”®’ Her
calisanin gorevi calistigi yerde makine gibi kullanilmamaktir.”Diistinmek™ hakkini korumaktir.
En basit bir iste calisan bir is¢i bile gorevi ile ilgili diislincelerini kaleme alarak, diisiiniir bir
adam oldugunu ispat etmelidir.’®® Yalin yonetimde cahisanlar altin yakali calisanlar olarak
tanimlayabiliriz..Altin yakalilarin en temel 6zelligi de kalpten calismalari, kendilerini yaptiklar
islere adamalaridir.”®.

Yalin isgiicii diger calisanlarla kiyaslandiginda daha yiiksek otonomiye ve ozgiirliige

sahiptir. Ciinkii yalin yapilarda biirokrasi miimkiin oldugu kadar azdir. Biirokratik mekanizmalar

62 F.Croci, M.Perona and A.pozetti, “Work Force Management in Automate Assembly Sysytem”, International
Journal of Production Economics, Vol:64, Iss:3, s:243-255
*http://www.yalinenstitu.org.tr/yalin_yonetim_ilkeleri.asp “Yalin Uretimde Yonetim Yaklasimi”,

(Erisim Ekim:2006)

264 .Schonberger, a.g.e., s:1-19

25hitp://www.econ.uniurb.it/siepi/dec03/papers/colombo.pdf, Massimo G.Golombo,Marco Delmastro, “Lean
Organization,High Performance, Work Practices Profitability:Evidence From Panel Data”, (Erisim:Ekim 2006)
266 Shah and Ward, a.g.e., s:12-536

267 Arbos, a.g.e., s:172

28 Herbert N.Casson, Hayatta ilerle ve ilerlet, Hayat Yaynlari, Istanbul 1999, s:22

nttp//:-www.sitetky.com, Ergiin Giiler, “Hard Work Yerine Heard Work (Altin Yakalilar)”, (Erisim:Ekim 2004)
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kisiye sunu soyler: “Istedigini degil, bizim sana sdyledigimizi yap ciinkii sana bunun icin para
Odiiyoruz.” Biirokratik mekanizma yabacilagmayi, otonomluk duygusunun azalmasm ve
amacsizligi dogurur.’’’Yalin iiretimle birlikte artan calisma hizi iscilerin saghgmi bozacag
yoniinde hipotezler ortaya atilmistir. Ancak yapilan arastirmalarda, ustalik seviyesindeki artis ve
isin yonetimine katilim sayesinde ¢alisma hizinin artisinin iscilerde ¢ok fazla bir saglik sorununa

yol agmadigi gijriilmiistiir.ﬂ1

1.4.3.Miisteri Odakhhik

Miisteri odaklilik, miisteri ihtiyaclarimi ve beklentilerini anlamak ve miisteri tatminin
siirekli  gelistirmeye calismak seklinde oOzetlenebilir.”’*Sirketler eskiden iiriinlerinde veya
hizmetlerinde hangi Ozelliklerin bulunacagin1 belirlerken, yalnizca miihendislerinin veya
pazarlama boliimii calisanlarinin soylediklerine gore hareket ederlerdi. insanlara da 6nem tasiyan
tek goriisiin patronun goriisii oldugu ogretilirdi. *PYalin yonetimle bu goriis degisti.Asil 6nemli
goriis miisterinin goriisii haline geldi.Yalin yonetimin uygulandig: tiim yerlerde iiriinler, siirecler,
yapilar vb. miisteri isteklerine gore diizenlenir. Miisteriye kaliteli hizmet vermek demek, miisteri
beklentilerinin de iistesinde hizmet vermek demektir. Miisteri odakli isletmelerde, miisteri, kral
degil Tanndir. Ciinkii kralla tartisabilirsiniz fakat Tanriyla tartisamazsiniz. Miisteri odakli bir

isletmenin tiim fonksiyonlarinin merkezinde miisteri vardir.”™

1.4.4.Kalite Kiiltiirii

Lider iireticilerde ve hizmet sunanlarda kalite, rekabet savasinda stratejik bir silah haline
gelmistir.275Diinyada gittikce giiclesen rekabet kosullar1 kalitenin siirekli iyilestirilmesini,
miitkemmellestirilmesini ka¢inilmaz kilmistir. Ancak kalite gelistirme ¢alismalar1 uygun degerler,
inanglar ve davramiglara sahip kiiltiirlerde basarili olabilmektedir. Aksi takdirde tiim cabalar,
kaynaklar ve zaman bosa gitmeye mahkimdur. Kisacasi, kaliteyi gelistirmek icin buna izin

276

verecek bir kurum kiiltiirii yani kalite kiiltiirii 6n kosuldur. “"“Kalite kiiltiiriindeki davranis

7% William Ouchi, Teori Z, Japonlarin Yénetim Tarz Nasil isliyor, Ceviri: Yakut Giineri, Rota Yayinlari,
Istanbul 1996, s:74

! Paul A.Landsbergis and Janet Cahill, Peter Schnall, “The Impact of Lean Production and Related New System of
Work Organization on Worker Health”,Journal of Occuppational Health Psychology, Vol:4, Iss:2, August 2002,
s:108-130

Phttp://www.ias.com.tr/enterprise/news.html, Ahmet Oturgan, “Toplam Kalite Yonetimi ve ERP Hakinda™
(Erisim: Ekim 2006)

273 George ,Rowland and Kastle, a.g.e., s:20

274 Sebnem Akun Acuner, Miisteri Memnuniyeti ve ()lgiimii, MPM Yayinlar1 5.Baski, Ankara 2004, s:16-26

25 Dharf ve Digerleri, a.g.e., $:536-542

http://www.isgucdergi.org/index.php?arc=arc view.php&ex=10&inc=arc&cilt=1&sayi=1&year=1999, Selen
Sanal, “Kalite Kiiltiirii”, (Erisim:Ekim 2004)
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degisimi is yapilirken tiim ag¢ilardan kalitenin g6z Oniinde tutulmasiyla olur. Kalite Yonetiminin
unsurlarindan olan;miisteri odaklilik,takim ¢alismasi,sistem yaklasimi ve siirekli iyilestirme gibi
kiiltiirel felsefeler basariyi, biiyiimeyi ve rekabet avantaji elde edilmesini saglarlar.?’”’
Organizasyonel kiiltiiriin dort tane elementi vardir. Bunlar; degerler, inanislar, normlar ve
sembollerdir. Kalite kiiltiiri Toplam Kalite Yonetiminin uygulanmasiyla ortaya ¢ikan degerler
inanislar, normlar ve sembollerdir. Kalite yonetiminde miisteri ve miisteri odakli olma yoniindeki

278 Kalite kiiltiirii tamamu ile

degerler ve inanislar kalite kiiltiiriiniin olugsmasinda anahtar rol oynar
entegre olmus, sosyal ve kiiltiirel bir sistemdir. Bu sistemde, tiim ¢alisanlarin birbiriyle serbestce
konusurlar ve kaliteyi iyilestirmede kullanilan araclar hakkinda bazi bilgilere sahiptirler.
Karmagik sorunlarin en uygun sekilde ¢oziimlenebilmesi i¢cin hem insan iligkilerinde hem de
istatistikte uzman kisiler gorevlendirilmistir. Sosyal ve teknik uzmanlar birbiriyle rahatca
konusalabilmektedirler.?”

Kaliteyi gelistirme cabalari, biitiinciil bir yaklasim benimsemeli, insanlari, sistemleri,
siirecleri ve yapiy1 bir arada ele almalidir. Ust yonetim, acik ve pekistirici bir kalite kiiltiiriinii
olusturmasi1 6nemlidir. Yoneticiler her boliimii her calisani, kalite kiiltiiriine kendi kendilerine
basvuruyormus gibi cesaretlendirmelidir.”*’Kalite kiiltiirii elde etmek isteyen bir organizasyon
asagidaki kriterleri yerine getirmelidir:**'

1.0rganizasyon politikalari, yontemleri ve siirecleri kaliteyi vurgulamalidir.

2.0rganizasyondaki herkes, isletme amaclarinin basarilmasinda kalitenin ne derece
onemli oldugunu acik bir sekilde anlamalidir.

3.0rganizasyonun tiim seviyelerinde calisanlar miisterilerin ihtiya¢ ve gerksinimlerinin
farkinda olmalidirlar.

4.0Organizasyon yapist siirekli iyilestirmeye miisaade etmelidir.

5.1sletme planlarinda i¢ ve dis miisterilerin gereksinmelerinin karsilanmasina yonelik bir
entegrasyon olmalidir.

6.Performans ol¢timlerinde temel olarak miisterinin kullanimi 6nemlidir.

7.Giiclii iletisim kanallarinin gelistirilmesine ihtiya¢ vardir.

8.Miisteriye verilen vaatlere dikkat edilmelidir.

77 7. Irani, A.Beskese and P.E.D.Love, “Total Quality Management and Corporate Culture: Constructs of
Organisatonal Excellence”, Technovation, Vol:24, Iss.8, August 2004, s:37-73

*78 James R.Detert, Roger G.Schroeder and Robert Cudeck, “The Measurement of Quality Managemenet Culture in
Schools: Development and Validation of the SQMCS”, Journal Of OperationManagemenet, Vol:21, Iss:3,
May2003, s:307-328
Phttp://www.isgucdergi.org/index.php?arc=arc_view.php&ex=10&inc=arc&cilt=1&sayi=1&year=1999, Selen
Sanal, “Kalite Kiiltiirii”, (Erisim:Ekim 2004)

280 Ahmet Kovanct, Toplam Kalite Yonetimi, Sistem Yayincilik, Istanbul 2001, s:148

! Irani, Beskese and Love, a.g.e., s:37-73
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9.Miisteri kaynakli degerler ve inamiglara yonelik vurgu ist yOnetim tarafindan

desteklenmelidir.

1.4.5.Cahsanlarm Katilmu ve Oneri Sistemleri

Katilim, calisanlarin organizasyonun ve organizasyon tarafindan yiiriitiilen faaliyetlerin
gelecegine iliskin kararlara dahil olmasi seklinde ozetlenebilir.®**Bu yolla ¢alisanlar, kendilerini
etkileyen kararlarda etkin rol oynayabilmektedirler. Katilmanin temelinde yatan diisiince,
kisilerin kararlara katildiklarinda verilen karar1 benimseyecekleri ve destekleyecekleri gercegi
yatmaktadir. Karara katilanlar, sorunun temelinde yatan gercekleri daha iyi ve ayrintili olarak
bileceklerinden kararin niteligi de artmis olacaktir.”®?

Rekabette iistiinliigii elde etme siirecinde, teknolojik gelismelere paralel olarak isgiiciiniin
onemi artmig, en degerli {iretim unsuru olarak goriillen insanin temel ve mesleki egitim
siirecinden gecirilerek, kapasitesinin siirekli arttirllmast ve bu rezervlerin isletme icinde
degerlendirilmesi gerekli olmustur.284Bireysel katilim cercevesinde iiretim ve yonetimde izlenen
yeni teknikler ki bunlar; kalite programlari, takim calisma gruplari, kalite ¢emberleri, problem
coziim ekipleri, hiicre gruplar1 gibi bir dizi, esas1i Oneri gelistirme ve isletmeye katkida
bulunmaya dayali caligmalar1 beraberinde getirmistir.

Yalin yOnetim basta olmak ilizere diger yonetim modelleri de isletmenin yOnetim
kademesinin gelistirdigi stratejik planlama igerisinde, tiim isgorenlerin ortak sorumluluk anlayisi
icinde katilimlarinin saglandig bir orgiitsel yapi i¢inde etkinlik kazanabilmektedir. Bu anlamda
takim calismas1 yayginlagsmakta, takimlar iiretim siirecinde ozellikle, kendi caligma alanlariyla
ilgili olarak karar verme yetkisine sahip olarak iiretim sorumlulugunu iistlenmektedirler. Uretim
siirecinde boyle bir yapinin olusmasi isgdrenin motivasyonunu ve Orgiitsel bagliligini
giiclendirirken isletme diizeyinde verimliligi, kaliteyi ve karhilig1 arttirmaktadir.Calisanlarin
yaraticit giiclerini ortaya koymasi iirlin ve iiretim siirecinin gelisimindeki temel kaynagi
olusturmaktadir. Boylece iiretim siirecinde siirekli gelismeye zemin hazirlanmakta, toplam kalite
artarken liretim maliyeti gerilemektedir. Bu ¢ercevede en ¢ok dikkat ¢ceken calismalar arasinda
kalite cemberleri, takim caligmasi ve ikisini de kapsayan Oneri sistemleri yer almaktadir.

Oneri sistemi, motivasyonda is gorenleri psikososyal acidan ozendirecek etkili

araglardandir. Oneri sistemi, ayn1 zamanda isletmede demokratik yonetime gegisin en belirgin

%2 Derya Tellan,“Personel Yetkilendirme Yaklasimi ve Verimlilige Etkileri”, Anahtar Dergisi, MPM yayinlari
Say1:218 ISSN:13.002.414, Subat 2007, s:18

283 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., s:169

Bhttp://www.isgucdergi.org/index.php?arc=arc view.php&ex=171&inc=arc&cilt=5&sayi=2&year=2003, Ayse
Unal, “Calisanlarin Katilim1 ve Oneri sistemleri”, (Erisim:Ekim2004)
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gostergelerinden biridir. Isletmede ¢alisan kesim diisiince ve onerilerini acikca ve 6zgiirce ortaya
koyabiliyorsa ve bu Oneriler ciddiye alinarak yararli goriilenler uygulamaya konulursa, o
isletmede calisanlar ile yonetenler arasinda bir diyalog baslamis demektir. Boylelikle birlikte
yonetim anlayisina ilk adim atilmus olur.”*’Her diizeydeki calisana kendini gelistirme olanaklari
sunuldugundan ve iyilestirme fikirleri 6diillendirildiginden ¢alisanlar sorumluluktan kagmaz. Bu
nedenle yalin isletmelerdeki oneri sistemi digerleriyle kiyaslanamayacak kadar canli olur. Egitim
ve is rotasyonu is becerisini artirip, ¢cok yonlii isciligi gelistirir, biitiinii gérebilmeyi ve daha etkin
fikirler iiretebilmeyi saglar. Calisanin gonliinii ve aklini sisteme dahil edemeyen isletmelerde

yalin yonetimin bir teknikler dizisi olarak yasatilmas1 miimkiin olmaz”®

1.4.6.Personeli Giiclendirme

Bir yonetim kavrami olarak giiclendirme, yardimlasma, paylasma, yetistirme ve ekip
calismasi yolu ile kisilerin karar verme haklarim (yetkilerini) artirma ve kisileri gelistirme siireci
olarak  tammlanabilir.”®®’Bir  baska tammi ise enformasyon ve giiciin astlarla
paylasilmasidir.***Personel giiclendirme en genis anlamiyla; bir organizasyonun vizyonunu,
misyonunu ve performansim1 dogrudan etkileyecek kararlar alma ve bu kararlardan ortaya
cikacak sorunlara iliskin ¢oziimler gelistirme yetkisinin ¢alisanlar arasinda pay1a§1rn1d1r.289

Calisanlara yetki ve sorumluluk devredilmesi, ¢alisanlarin karar alma siirecine katilmasi,
ekip calismasina onem verilmesi, calisanlarin motivasyonu ve odiillendirilmesi, ¢alisanlarin
organizasyonda pay sahibi olmas1 vesaire konularin tiimii ¢alisanlarin giiclendirilmesi kavrami
icinde diisiiniilebilir.*Personel yetkilendirme yaklagim, kuramsal olarak katilim, yetki devri,
giidiileme kavramlariyla iliskili olmakla birlikte en genel anlamda kurum i¢i halkla iligkilerin bir
boyutudur. Personel yetkilendirmenin kurum i¢i halkla iligkiler ¢calismalariyla ortakligi, hem her
organizasyonun ihtiya¢ duydugu iletisim becerisinin kullanilmasi yoniinde caba gosterilen

alanlar, hem de organizasyon kiiltiiriindeki sosyal degisim tarihinin bir parcasi olmalarindan

% Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e. s:162

*nttp://www.yalinenstitu.org.tr/yalin_yonetim_ilkeleri.asp, “Yalin Uretimde Yo6netim Yaklagimi”,
(Ersim:Ekim2006)

287 Kogel, a.g.e., s:337
*¥http://www.isgucdergi.org/index.php?arc=arc_view.php&ex=228&inc=arc&cilt=6&sayi=2&year=2004 Giiner
Col, “Personeli Giiglendirme (Empoverment) Kavraminin Benzer Yonetim Kavramlari ile karsilastirilmasi”,
(Erisim Ekim 2006) Say1:2, cilt:06

289 Tellan, a.g.e. s:18

0 http://www.canaktan.org/canaktan_personal/canaktan-arastirmalari/toplam-kalite/aktan-yonetimde-yeni-
konseptler.pdf, Coskun Can Aktan, “Yonetimde Yeni Konseptler ve Yeni Teknikler” Erisim:Ekim 2007
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kaynaklanmaktadir.”*' Giiglendirme uygulamalarim ortaya cikaran nedenlerin baslicalari olarak
sunlar siralanabilir.***

1.Bilgi isleme teknolojisindeki gelismeler.

2.Artan rekabet ve bunun sonucu olarak miisteri taleplerine hizli cevap verme
zorunlulugunun artmasi.

3.Egitim diizeyi ve bekleyisleri yiikselen personel sayisi

4.Genel olarak toplumsal diizeyde o©zel olarak organizasyonlarda demokratiklesme
egiliminin artmasi

5.Bilgi ve insan unsurunun, en onemli “rekabet avantaji” kaynagi olarak belirmesi.

6.0rganizasyonlarda hiyerarsiye dayanan komuta-kontrol felsefesinin zayiflamasi

7.Kiiresellesen ve siirekli degisen bir dis cevrenin olugmasi.

Yalin yonetimde personeli giiclendirme, zemindeki insanlara araclar1 ve otoriteyi vererek,
karar verme yetkisini delege ederek miimkiin oldugu kadar diisiik seviyeye kararlar1 itmektir.
Uretimin ve yonetimin zeminindeki insanlara kendi sahalarimi degerlendirmek ve iyilestirmek
icin araglar verilir. Onlar kendi siireclerini iyilestirmek icin kurucu {iiyelerle, miisteriler,
tedarik¢ilerle yakin siirecler elde edebilmek i¢in igbirligi takimlar1 halinde ¢aligirlar. Calisanlar
kendi problemlerini kendileri ¢dzebilmeye cesaretlenmeleri icin ¢esitli metotlarla egitilirler. 293

Gergekte etkili organizasyonlarda yonetimin isi, sOylemeden yapacak, yapilacak olan
isleri hesap edebilen insanlar1 olusturmak ve yapacaklari igleri organize etmektir. Etkili is akisi,
gorsel kontrol ve diizenli egitimle olusur. Boyle bir siirecte sorumluluk isi yapanlara rahatlikla
verilebilir.294Sorumlulugun isi yapanlara devredilmesi ile yoneticiler, tali veya detay
mahiyetindeki bircok islerden kurtulup zaman ve bilgilerini daha 6nemli islere tahsis etme

firsatina sahip olurlar.””

1.4.7.Takim Halinde Calismak

Takimlar belli periyotlarda diizenlenen toplantilarla karar alirlar. Calisanlar sorunlar
ortaya cikmadan sezinleyip, ¢oziimlerini diisiinmek durumundadirlar. Kararlar oy verme yerine,
katilimc1 demokrasi de uygulanan ikna yontemiyle alinir. Diger bir deyisle, karar1 kabul etmeyen

ve eden taraflarin birbirini ikna ederek ortak sonuca ulagsmalar1 gerekir. Takim caligmasinin

1 Tellan, a.g.e., s:18

292Kogel, a.g.e., s:339

Bhittp://www.ddj.com/development-tools/184414734, Mary Popendieck, “Lean Programing”,
(Erisim: Ekim 2006)

P4hitp://www.poppendieck.com/pdfs/Lean_Software Development.pdf, “Lean Software Develoment”,
(Erisim: Ekim 2006)

2% Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, Beta Yayincilik, Istanbul 1998, s:193
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bagsarisi, ¢alisanlarin ekip olarak enerjilerini hangi yone kanalize edeceklerini biliyor olmalarina
baglidir. Bu konuda sirket vizyonundan ve kiiltiiriinden yararlanilabilir. Uzun donmeli vizyonlar
ve bunlarin ortak bir 6rgiit kiiltiirii cercevesinde eylemlerle desteklenmesi ekipleri yonlendirir.**®

Yalin orgiitler insan1 isletmede uzun vadeli olarak tutmayi ve insan kaynagindan en etkili
sekilde yararlanmayr amaglar. Bu amacla oOrgiitsel psikolojinin insani mutlu ¢alistirmak i¢in
onerdigi i takimlarindan yararlanilir. Yalin orgiitlerde, is {initeleri isletmenin is akisinda yer alan
sirecleri ¢alistirirlar ve bunlar farkli egitim alanlarindan gelen iiyelerin olusturdugu birer takim
niteligindedir. Takim calismasinda, tek tek iiyelerin performansinin basit aritmetik toplamindan
(242=4), ¢cok takimin sinerjik ya da sistemsel etki denilen ek performansindan yararlanarak
(242=5) esitligini saglamak amaclanir. Takimda hi¢ kimse miikemmel degildir, 6nemli olan
takimin miikemmel calismasidir %’

Takimdaglik bir sirkette ne is yapiyor olursa olsun hangi kademe olursa olsun herkesi
kapsar. Calisanlardan takimdaslik bakis acisina sahip olmalar1 ve bunlar1 gerceklestirmeleri yani
takimdaghk kiiltiiriinii  olusturmalar1 beklenir. Bunlar sorumluluk, baglilhik ve insiyatiftir.
Takimdaslik, bir sirketin ayakta kalmasi ve gelismesine katkida bulunabilecek durumda olan ve
bunu arzu eden herkes icin gecerlidir Takimdaslikta amacg, tiim sirket calisan, yoOnetici ve
paydaslarin enerjisini sirketinin gelecegini giivence altina almak icin devreye sokmaktir.
Takimdaglik kiiltiirii ise; her bir ¢alisganin hem kendisinin hem de takiminin kazanmas: icin
oynamasidir.”**Yalin Yonetim takim calismasma bagh olarak insan psikolojisinde olusacak

negatif ve pozitif olgular1 dengeler.”

1.4.8.Kalite Cemberleri
Kalite ¢cemberi, ayn1 yerde calisan, kalite yonetimi faaliyetini goniillii olarak yerine

getirmeyi iistlenen is gorenlerden olusmus kiiciik bir calisanlar grubudur.’®

Kalite Cemberleri
genel olarak; isletmelerde yapilan faaliyetlerle ilgili olarak karsilagilan sorunlarin calisanlar ve

konuyla 1ilgili olanlar tarafindan tartisildigit ve ¢oziime yonelik Onerilerin gelistirildigi

% fsmail Efil, “Isletme Organizasyonu ve Ekip Calismasr”, Aktiiel Yayinlari, istanbul, 2005, s:148
*http://iktisat.uludag.edu.tr/dergi/1/tuz/melek.html, Melek Vergiliel Tiiz, “Yalm Orgiitlerin Yénetimi ve Tiirk
Isletmelerine Bu Acidan Oneriler”,Uludag Universitesi IIBF Dergisi, Cilt: 16 Say1: 1 Bahar Dénemi Mayis 1998
(Erisim: Ekim 2004)
*http://www.canancetin.com/index.php?option=com_content&task=view&id=44&Itemid=140, Canan Cetin,
“Takimdaslik”, (Erisim: Ekim 2004)

29 paul R.Jackson and Sean Mullarkey ,“Lean Production Teams and Health in Germant Manufacture”, Journal of
occupational Health Psycholgy, Vol:5, Iss:2, April 2000, s:231-245

% Zeynep Diiren, isletmelerde Kalite Cemberleri, Evrim Basin Yayin Dagitim, istanbul 1990, s.40

67



sistemdir.*®" J aponya’da kalite cemberlerine olan ilginin temelinde her ne kadar toplu ve etkili
egitim yatiyorsa da, grup calismasinin Japonlarin Kkiiltiir yapilarindan da kaynaklandigi
belirtilmelidir. Kalite cemberlerinin yaygin ve popiiler olmalarinin nedeni islevleridir. Gorevleri
koordinasyon ve iiretim sorunlarini yoneticilerle birlikte ekip olarak belirlemek ve cozmektir.
Cok az bir harcamayla yiiksek kalite ve iiretimi gerceklestirmek, yiliksek moral saglamak
miimkiindiir. Kalite ¢emberleri, kalite kontrol etkinliklerini goniilli olarak aym is yerinde
yiiriiten kiiciik bir gruptur. Burada goniilliiliikk esastir ve herhangi bir zorlama yoktur. Bu kii¢iik
grup firma ¢apinda kalite kontroliin bir parcasi olarak biitiin iiyelerin katilimiyla kendini ve diger

grup lyelerini gelistirmeye doniik calismalar yapar. 302

Kalite ¢emberlerinin temel amaclar
asagidaki gibi siralanabilir:>*

1.Isletmenin gelismesine katkida bulunmak

2.Isyerini yasanmaya deger anlaml bir ortam haline getirmek

3.Insana saygiy1 artirmak ve isgiiciiniin sonsuz yeteneklerinden tam olarak yararlanmay1
saglamak.

4 Kalite bilincini gelistirmek

5.1sgiiciiniin, beyin giicii ve yaraticihgini desteklemek

6.Grup liderlerinin yoneticilik kabiliyetini gelistirmek

7.Ekip caligmalarini daha etkin hale getirmek

8.Calisanlarin motivasyonunu artirmak

9.Problem ¢dzme yetenegini gelistirmek

10.Ahenkli yonetici is¢i iligkileri gelistirmek

11.Daha biiyiik bir is giivenligi bilinci gelistirmek

3 http://www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/makaleler%5CMuammer%20ZERENLER %20-

%20R%C4%B 1fat%20%C4%B0ORAZ%5CZERENLER, %20MUAMMER%20VD..pdf, Muammer Zerenler, Rifat
Iraz, “Japon Yonetim Anlayisi ve Sirket Aglar1 (Keiretsu) Analizi”, (Erisim:Eyliil 2007)
392hitp://www.bilgiyonetimi.ore/cm/pages/mkl_gos.php?ni=491, Kadir Ardic and Giiltekin Yildiz, “Japon
Isletmecilik Uygulamalar Tiirk Isletmelerine Bir Model Olabilir mi?”, (Erisim:Ekim 2004)

% Kovancl, a.g.e. 5:276
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1.4.9.1leri Diizeyde Enformasyon Teknolojisinin Kullanimi

Yalin yonetimde amag hareket eden hedefe ulasmaktir. Bunun i¢inde 6grenme bilgi cok
onemlidir.***Enformasyon teknolojisinin dolayli yollarla verimlilik iizerinde etkili oldugu
bilinmektedir. Enformasyon teknolojilerinin kullanim1 asagidaki islemleri gerceklestirerek yalin
yapiyi realize etmektedir.*”

1.0tomasyon.

2.lyilestirilmis Haberlesme.

3.Yer ve Zaman Engellerinin Azaltilmas.

4 Paralellesme.

5.Entegrasyon.

1.4.10.Kiyaslama

Son yillarin yeni kavram ve tekniklerinden birisi, “kiyaslama” veya “isletmeler arasi
karsilastirmalar” kavramidir. Kiyaslama, bir isletmenin kendi performansini yiikseltebilmek icin
tistiin performansi olan diger isletmeleri incelemesi, bu isletmelerin is yapma usulleri ile kendi
usullerini  kiyaslamasi ve bu kiyaslamadan c¢ikardigt sonuglart uygulamasi olarak
tammlanabilir.306K1yaslama, sistematik ve devamli bir Ol¢lim siireci olarak tanimlanabilir.
Isletme liderinin diinyanin her yerinde isletmesi icin yardimci olabilecek bilgileri elde etmesi ve
kendi isletme siirecleri ile siirekli karsilagtirmasidir. Kiyaslama icsel, digsal, klasik, geleneksel
siireclerle ilgili, performansla ilgili, fonksiyonel, stratejik ya da kombine olabilir. Her birinin
arkasindaki fikir aymdir.Bu da; Olcme ve karsilastirmayla bir analiz yapmak, eksiklikleri
gidermek, yeni fikirleri uygulamak ve adapte olmaktir.*”’

Kiyaslama; bir kurulusun daha iyi uygulamalara sahip diger kuruluslar1 iiriin, hizmet, is
siirecleri, performans olciitleri bazinda kendisiyle karsilastirip degerlendirmesine dayanan siirekli
ve sistematik bir siirectir. Fiili olarak kiyaslama, kendi performansinizi iyilestirmek amaciyla
sirket icindeki veya disindaki en iyi uygulamalar: sistematik olarak arayip bulmak ve bunlardan
ders almaktir. Isim olarak “kiyas” ise bir performans olciisiidiir. Kiyaslar size baskalarinin ne

kadar iyi olduklarimi gosterir. Kiyaslama ise sizin onlarin diizeyine nasil gelebileceginizi

3% ttp://www.poppendieck.com/pdfs/Lean_Software Development.pdf, “Lean Software Development”,
(Erisim: Ekim 2006)

2% Otto Petrovic “Lean Management and Informations Tecnologic Potential Factoren”, Nirtschafts Infomatic,
Vol:3, Iss:6,1994, s:483-488

3% Muhittin Simsek and Mustafa Nursoy Refaat, Toplam Kalite Yonetiminde Performans Ol¢me, Hayat
Yaynlari, istanbul 2002, s:38

%7 Habdel Razzek, Hany Abd Elshakour and Mohamed Abdel Hamid, “Labor Productivity: Bencmarking and
Variability in Egyptian Projects”, International Journal of Project Management, September 2006, s:4—166
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gésterir.308K1yas yapilacak konu isletme i¢in 6nemli bir konu olmali ve kiyaslama bu konu
tizerine odaklanmalidir. Kiyaslama siirekli iyilestirmeye yonelik 6nemli bir alrac;tlr.309

Kiyaslama bir siire¢ olarak ele alinirsa 6 asamadan olusur. Bu asamalar asagidaki gibi
siralamr.”'

1.kiyaslama konularinin belirlenmesi

2. Kiyaslama yapilacak isletmelerin belirlenmesi

3. Veri toplama yonteminin belirlenmesi ve veri toplama islemi

4. Kiyaslama yapmak ve farklari bulma islemi

5. Performans hedefi belirleyip uygulama planlarinin hazirlanmasi islemleri

6. Uygulama, sonug¢ alma ve yeniden kiyaslama yapma islemleri

Rakipten ogrenme, gerekirse aynen taklit etme veya esinlenme insanoglunda dogustan
vardir. Ornegin; Ford’un meshur bant sistemi, mezbahadan, Toyota iiretim sistemindeki tam

" Yalin yonetimde

zamaninda iiretim ise, bir siipermarketten esinlenerek ortaya glkmlstlr.31
kiyaslama,montaj fabrikalarinda basladi.Dada sonra bat1 diinyas: ve Japonya arasindaki ac¢ikligi
tanimlamaktan ziyade acikligi olgmeye yonlendi. Olciimlerde olgiilecek materyalin
belirlenmesinde zorlanildi. Abartnothy tarafindan iilkelerde ara¢ basina diisen malzeme, enerji ve
isgiicii karsilastirilmas: kullanildi.Daha sonra ara¢ biiylikliigii ara¢ giicii ile ilgili Ol¢iimler

2yalin yonetim kiyaslama uygulamalar ile daha ileri bir yalinliga gidecegi agiktir.

yapildi.

1.4.11.Proje Yonetimi

Proje, ¢oziimii planlanabilen, ¢izelgelenebilen bir sorun ya da problemi ortadan kaldirmaya
yonelik cabalarin toplamidir. Proje, bir amacin elde edilmesi i¢in sinirlt bir zaman araligi i¢in
tanimlanmus faaliyetler olarak tanimlanabilir. Proje yalmizca bir defaya mahsus yapilir.’"? Proje
yonetimi, hedefe ulasilma yoniinde kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasi ve belirlenen
zamanda projenin tamamlanmasidir..*'* Projeyi rutin islerden ayiran bir takim ozellikler vardir.
Bunlar asagidaki gibi stralanabilir:*"

1.Proje Istisnadur.

% Pinar Ozdem and Hiirol Mete, “Kiyaslama (Bencmarking)”, Anahtar Dergisi, MPM Yayinlari,
ISSN:13.002.414, Temmuz 2005, s:6

*%Rao ve Digerleri, a.g.e., s:561-562

3% ttp://www.insankaynaklari.com/cn/ContentPrint.asp?BodyID=268, Funda Ferik, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde
iki Yeni Kavram:Kiyaslama ve Kiiciilme”, (Erisim:Eyliil 2007)

3 http://paribus.tr.googlepages.com/ardic.doc, Giiltekin Yildiz, Kadir Ardig, “Bencmarkingte Bilgiye Ulasmada
Ahlak Sorunu”, (Erisim:Ekim 2007)

312 Holweg, a.g.e., s:10-166

313Dereli, Baykasoglu, a.g.e., s:91

*“Burhan Albayrak, Proje Yonetimi ve Proje Damsmanhg, Beta Yayinlari, 1.Baski, istanbul, Eyliil 200, s:186
315 Michael C.Thomset, Proje Yonetimi, Ceviri: Yetik Mert, Epsilon Yaymcilik, Istanbul 1996, s:11
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2.Proje Aktiviteleri birbiri ile baglantilidir.

3.Proje hedefleri ve siire kisitlamalari belirlidir.

4.Istenen sonug belirlenmistir.

Proje yonetim siirecleri 5 siire¢ grubunda incelenir: “Baslatma, Planlama, Uygulama,
Kontrol ve Kapamadir”. Proje yonetiminin uygulandigi kurumlarda pek ¢ok projenin birlikte
daha dogru sekilde takip edilmesi i¢in genellikle ayni yonetimin projeleri bir “proje portfoyii”
olarak toplu halde izlenir. Yani proje portfoyii icinde tiimii ayn1 organizasyona ya da yonetime ait
bircok proje yer alir.’'® Yalin Yénetimde liderlik denince ilk akla gelen sey Proje Liderligidir.
Yalin Yoneticiler degismez bir sekilde, Toyota’nin dnciiliigiinii yapmis oldugu Shusa (Honda’da
“biiyiik proje lideri” olarak adlandirilir.) sisteminin degisik sekillerini kullanirlar. Shusa, yeni bir
irtinlin tasarimini ve miihendisligini yaparak o iiriinii tam olarak iiretime sokan ekibin lideri,
daha dogrusu patronudur. En iyi Japon Sirketlerinde Shusa mevkii ¢ok biiyiik giice sahiptir ve
belki de sirketteki en cok imrenilen pozisyondur. Shusa, bir kisinin tek bagsima iistesinden
gelemeyecegi, bir ¢ok yetenek gerektiren bir islevi idare eden, yeni, siiper zanaatkar oldugu

sdylenebilir.”!”

1.5.YALIN YONETIMDE FONKSIYONLAR

1.5.1.Yalin Yonetimde Planlama

Yalin oOrgiitlerde yonetici, operasyonlardan ve bu nitelikteki planlardan cekilmis
durumdadir. Kisa vadeli ve taktik planlar, takimlar tarafindan yapilmaktadir. Yonetici stratejik
konulara, rakiplerin incelenmesine ve isgdren planlamasina zaman ayirmaktadir Yalin orgiitlerde
planlamanin ve hedef belirlemenin en temel 6zelligi miisteri odakli hareket etmektir. Hedef,
miisteri ihtiyaglarini karsilamak degil, miisteri beklentilerinin otesine gegerek talep yaratmaktir.
Siirekli gelisme anlayisi cercevesinde yapilan planlar siirekli giincellestirilmektedir. Yonetimin
esnek ve dinamik olma ozelligi paralelinde, planlamada esnek ve dinamik niteliklidir.”'®.Yalin
yonetimdeki planlar stratejik kararlar1 icermektedir. Planlama siirecini analiz ettigimizde
organizasyonun temel davranis yapisi ortaya cikacaktir. Yalin yonetimde planlar uzun donemli
oryantasyonu gerektirir. Planlar yeniliklerin stratejilerle entegre olmasi ve yeniliklerin daha da

ilerlemesini saglamaya yonelik olarak yapilir. Kesinlikle hiz kesici bir fonksiyonu yoktur daha

31%http://www.biymed.com/pages/makaleler/makale59.htm, Mustafa Dénmez, “Proje Portfoyii Onceliklendirmesi ve
Proje Baglatma Siirecleri ”, (Erisim:Kasim 2007)

317Womack, Jones, Roos, a.g.e., s:115

Ihttp://iktisat.uludag.edu.tr/dergi/1/tuz/melek.html, Melek Vergiliel Tiiz “Yaln Orgiitlerin Yonetimi ve Tiirk
Isletmelerine Bu Agidan Oneriler”Uludag Universitesi IIBF Dergisi, Cilt: 16 Say1: 1 Bahar Dénemi May1s 1998
(Erisim: Ekim 2004)
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ziyade hiz artiricidir.’'®Yalin yénetimde planlama yalin diisiinceyle baslar ve asagidaki siralama
dahilinde devam eder:**

1.Alt Yap1 Hazirlama.

2.Siireclerin kesintisizce aktig1 bir organizasyonun olusturulmasi.

3.Yalin diisiinceyi destekleyen is sistemlerinin kurulumu.

4.Degisimin tamamlanmas.

1.5.2.Yahn Yonetimde Orgiitleme

Yalin yonetimin Orgiitlenmesi sifir hiyerarsiye yoneliktir. Sifir hiyerarsi anlayisi, orgiitte
isletme ve yonetim destek siireclerinin hiyerarsik olmayan iliskiler cercevesinde ve miisteri
tatmini boyutunda yiiriitiildiigii, yaraticiligin ve bilginin {iretiminin en {iist diizeye ¢iktif1 orgiit
modelidir.Modelde, orgiitteki yetkiler, orgiitiin biitiiniine yayilmakta, liderlik, planlama ve diger
yonetim uygulamalar tiim isgorenlerce paylasilmakta, iligkiler yiiksek performans ve ¢ok yonlii
iletisime gore belirlenmektedir.**'Yénetici ve calisanlar arsindaki emir komuta zinciri ya da alt-
tist iligkisinin kaldirilmasi ve bunun yerine organizasyonda yakin iletisim ve isbirliginin
kurumsallastirilmasi “sifir hiyerarsi” olarak adlandiriimaktadir.***

Gectigimiz yiizyil, isletmelerin yonetim organizasyon semalar1 ile oviindiigii bir yilizyil
oldu. Bir sirkette ne kadar ara kurum ve miidiirlik varsa bu o sirketin biiyiikliigiiniin bir
gostergesi sayiliyordu. Fakat insan faktoriiniin deger kazanmasi ile bugiin diinyada hiyerarsiden
kacis yasaniyor. Hatta isin {itopyasin1 zorlayarak hiyerarsinin tamamen ortadan kaldirilip, sifir
hiyerarsi ya da yatay organizasyona gecilecegi diisiiniiliiyor Bjsletme yoneticileri,
kurumsallagsmay1, is siireclerinin biitiiniine hakim olmayr ve Orgiitsel katilim ile miisteri
mutlulugunu saglamada etkin bir model olarak sifir hiyerarsi' yi asagidaki ozelliklerini géz oniine
alarak tercih etmek durumundadirlar:***

1.Sifir hiyerarsi anlayisinda dikey orgiitlenme kavrami yerini ag tipi oOrgiitlenmeye

birakmaktadir.

319 Koro, a.g.e., s:243-244

320 Womack and Jones, Yalin Diisiince, s:337-370

*'http://paribus.tr.googlepages.com/h_yilmaz2.htm, Hiiseyin Yilmaz, “Yonetimde Sifir Hiyerarsi Anlayisinin
Genel Stratejileri ve Avantajlar1”, (Erisim:Ekim 2006)
2http://www.canaktan.org/canaktan_personal/canaktan-arastirmalari/toplam-kalite/aktan-yonetimde-yeni-
konseptler.pdf, Coskun Can Aktan, “Yonetimde Yeni Konseptler ve Yeni Teknikler” Erisim:Ekim 2007
Bhittp://www.aksiyon.com.tr/detay.php?id=12257, Harun Odabas1 “Hiyerarsiye Balans Ayar1” Aksiyon Haftalik
Haber Dergisi, Say1: 368 —22.12.2001, (Erisim:Ekim 2007)

http://paribus.tr.googlepages.com/h_yilmaz2.htm, Hiiseyin Yilmaz , “Yonetimde Sifir Hiyerarsi Anlayisimin
Genel Stratejileri ve Avantajlar1”, (Erisim:Ekim 2006)
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2.51fir hiyerarsi iletisimin yogunlasmasint ve bdylece fonksiyonlar arasi arayiizlerin
olugmasini engelleyerek karar alma siirecini hizlandirmaktadir.

3.Uzmanliga dayanan gorev cesitleri azaltilip birlestirilmektedir.

4.S1fir hiyerarsi anlayisinin organizasyon birimi kendi kendini yoneten ekiplerdir.

5.Fonksiyonellige ve uzmanhga dayali orgiitlenme terk edilerek, proses ve proje odakl
bir anlayis ile organizasyon yapisi olugmaktadir.

6.0rganizasyon yapisindaki yetkilendirilmis takimlarin birbirleriyle c¢apraz iletisimi
tesvik edilmektedir.

7.1s ve iiriinle ilgili iireticinin kendi kontrolii disindaki kontroller en aza indirilmektedir.

8.Kontrol eden ve emir veren yoneticilerin yerini, yardimcr olan, yol gosteren antrenor
gibi takim liderleri almaktadir.

9.1s yapanlarin bilgi ve katkilari daha iyi degerlendirilmektedir. Beden ve komuta
izdiisiimlii organizasyon yapisi, beyin ve katilim izdiisiimlii duruma gelmektedir. Isi yapanlarin
yetki ve sorumlulugu artmaktadir.

10.Performans ve siire¢ odakli yapr ortaya c¢ikarken kidem ve hat odakli organizasyon

modeli geride kalmaktadir.

1.5.3.Yalin Yonetimde Koordinasyon

Japon sirketleri bati isletmelerinden ayiran Ozellik sadece fonksiyonda sagladiklari
gelismeden ziyade sirketin genelinde uzmanlasmalar1 ve gelismeleridir. Japonya’da oryantasyon
egitimi oldukca uzundur. Kisi bu egitimde sirketin tiim birimlerini goriir ¢alisir ve tanir. Daha
sonra kendi biriminde uzun siireli calisacaktir. Japon sisteminde, hemen hemen her birimde
baska bir alanin sorunlarini, islemlerini ve Kkisilerini taniyan biri bulunur. Koordinasyon
gerektiginde, her iki taraf da birbirini anlayip yardimlasacaktir. Belki bundan da 6nemlisi her bir
isgoren meslek yasami boyunca gorev, yer, biiro ve bolge degistirebilecegini bilir. Bugiin oteki
birimden yardim isteyen birisi yarin mesai arkadasi ya da amiri olabilecektir. Ote yandan
geleneksel orgiitlerde kademeler ve aracilar yoluyla kurulan iletisimde, mesajin bir yerlerde takili
kalmasi veya istenildigi sekilde iletilmemesi sorunlara yol agmaktadir. En saglikli iletisim en kisa
yoldan yapilamdir. Yalin oOrgiitlerin sifir hiyerarsi seklinde yapilanmasi, iletisim siirecini
kisaltarak, saglikl iletisime en uygun zemini hazirlar **

Yalin yonetimde hakim olan yoOnetim felsefesi bakimindan kuvvetlendirilmis

enformasyonun kullanimi, potansiyel faktor koordinasyon ve enformasyon yogun olan is

3r‘)SC“)zgelikel, a.g.e., s:88
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stireclerini sekillendirmeye imkén verir. Fonksiyonel biirokratik orgiitlerde acik¢a tespit edilen
davranig kurallar1 uygulanirken, yalin yaklagim genis 6lciide kendi kendini sevk eden gruplardan
ve calisanlarin yiiksek karar verme serbestisinden olusmaktadir. Bu yaklasimda gorev yapma
sekli emirler olmadigindan, kisilerin inisiyatifi ile ilgili oldugundan is basinda koordinasyon
ihtiyact ve degerlendirilmesi gereklidir. Fonksiyonel biirokratik orgiitlerde bu koordinasyon
genis Ol¢iide disardan isyeri tasvirleri ve Orgiit talimatlar1 biciminde kural tespitleri sayesinde
olur.*

Yalin yonetimde var olan takim ruhu anlayisiyla sorunlar hicbir rapor aligverisi ve
uzmanlagsmis mevkiler olmadan ¢oziiliir. Herkes kendi gorevini ve bu gorevin diger gorevlerle
olan iligkisini o kadar 1iyi anlar ki, koordinasyon goriismeye bile gerek kalmadan
gerceklesir.””’ Yalin yonetimde koordinasyonun saglanmasinda kalite cemberleri de kullamlir.
Kalite ¢cemberlerinin yaygin ve popiiler olmalarinin nedeni islevleridir. Gorevleri koordinasyon
ve iretim sorunlarim yoneticilerle birlikte ekip olarak belirlemek ve c¢ozmektir. Cok az

harcamayla yiiksek kalite ve liretimi gerceklestirmek, yliksek moral saglamak miimkiindiir.

1.5.4.Yalin Yonetimde Yiiriitme

Yalin orgiitlerde yiiriitme fonksiyonu yerinden yonetim ya da yetki devri esasina dayanir.
Tepe yoneticiler yetkilerini takimlara devretmislerdir. Calisanlar iiretimi durdurma yetkisinden,
makine ve ekipmanin yer degisikligi ve hatta iiretim metotlarinin degisikligi yetkilerine
sahiptirler. Yetki devri isi yapan kisilere islerini en iyi ve verimli yapabilecekleri degiskenlikleri
bulma ve uygulama olanag: vererek, ekip ruhunu canli tutmaktadir. Yalin orgiitlenmede yetki
gibi sorumluluk da takimlara verilmektedir ***Takimdaki insanlar arasinda “hepimiz bu isin
icindeyiz” duygusu hakimdir. Insanlar birbirleri ile bir seyler paylasmak ve birbirlerinden bir
seyler 6grenmek i¢in isteklidir. Toplantilar enerjik ve iiretkendir. Gergek toplantilar, koridorda
veya mesaiden sonra magazada degil toplantilarda gerceklesir.”Kotii haberler” dahil bilgiler acik
ve serbest olarak paylaslllr.329 Yiiriitmede takim calismasinin basarili olmasi icin saglanmasi
gereken diger faktorler sunlardir:**

1.Farkli mesleklerden gelen takim iiyelerinin dil ve goriis birligi saglanabilmis olmalidir.

3petrovic, a.g.e., s:483-488

327Ouchi, a.g.e.s:92

28http://iktisat.uludag.edu.tr/dergi/1/tuz/melek.html, Melek Vergiliel Tiiz , “Yalin Orgiitlerin Y6netimi ve Tiirk
Isletmelerine Bu Acidan Oneriler”,Uludag Universitesi IIBF Dergisi, Cilt: 16 Say1: 1 Bahar Dénemi Mayis 1998
(Erisim: Ekim 2004)

329 George, Rowland and Kastle, a.g.e. s:36

3%http://iktisat.uludag.edu.tr/dergi/1/tuz/melek.html, Melek Vergiliel Tiiz, “Yalin Orgiitlerin Yénetimi ve Tiirk
Isletmelerine Bu Agidan Oneriler”,Uludag Universitesi IIBF Dergisi, Cilt: 16 Say1: 1 Bahar Dénemi Mayis 1998
(Erisim: Ekim 2004)
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2.Takim calismasi yaraticiligr ortadan kaldirilmamalidir. Bu amagla takim basarisina 6diil
ve prim uygulamasi olmalidir

3.Liderlik rolleri takim iiyeleri arasinda paylasilmalidir.

4.Yapilacak is kolektif caligmaya gore diizenlemelidir.

S5.Aktif problem ¢ozme toplantilari ve tartisma ortami saglanmalidir.

6.Kararlar ekip olarak birlikte alinmalidir.

7.Takim c¢alismasindaki elemanlar esnek uzmanlasma o6zelligine sahip olmalidirlar.
Egitim diizeyleri yiiksek, cok alanda uzmanlasmis, cesitli islere kaydirilabilecek ve miisterinin

siparisine gore caligabilecek kisiler takima alinmalidir.

1.5.5.Yalin Yonetimde Kontrol

Orgiitsel kontrol erisilmesi arzulanan amaclarla, basar1 standartlariyla ve planlarla
belirlenmis hususlarin, uygulamaya iliskin oOrgiitsel faaliyetlerle uyumlastirilmasini saglayan
sistematik siirecler toplamidir. Kuruluslarda kontrol siirecinin evreleri birbirini izleyen dort
kisimda incelenebilir: >

1.Basar Standartlarinin olusturulmasi

2.Fiili veya mevcut basar1 durumunun 6l¢iiliip belirlenmesi

3.Standartlarla erisilen fiili basarilarin karsilagtirilmasi

4.Gerekli diizeltici 6nlemlerin alinmasi.

Yalin yonetimin amaclarindan olan sifir hata, israfin eliminasyonu, miikemmellik,
miisteri tatmini, gibi ifadelerle amaclar belirlenir. Ayrica yalin yonetimin ilkelerinden olan
stirekli iyilestirme ilkesi ile bu amaclara yaklasilmaya calisilir. Boylelikle yalin yonetim kontrol
fonksiyonunun dort evresini gerceklestirmis olur. Japon isletmelerinde uzun donemli belirli
standartlara siki sikiya bagli olmayan bir denetim sistemi gelistirilmistir.**Japon firmalarinda
temel kontrol mekanizmasi, yonetim felsefesiyle biitiinliik halindedir. Firmaya 6zgii olan bu
felsefe, hedefleri ve onlara ulagsmay1 saglayacak yontemleri tanimlar. Bu belli kural ve hedefler
kisiler arasinda tutarlilig1 saglar. Sonucta hem kisilerin sorunlara kars1 gosterdigi tepki hem de
koordinasyon denetim altina alinir.>

Japon firmalarin bir¢ogunda yoneticiler zamanlarinin biiyiik bir boliimiinii personelin
cogunun calistig1 yerlerde gecirmektedirler. Bu yoneticilerin ¢alisanlarla birlikte olmasin1 ve

onlarin kendilerine her hangi bir sorunlart olduklarinda kolayca danigmalarina imkan

331 Eren, a.g.e., s:232
2 Vergiliel Tiiz, Japon ve Amerikan Yonetim Modeli, s:36
*BOuchi, a.g.e. s:45
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tanimaktadir. Japon yoneticinin astlari, yardimcilart ve diger calisanlarla birlikte olmast hem
iletisimi  kolaylastirmakta hem de calisanlarin isine gosterdikleri 1ilgiylt goOrmelerini
kolaylastirmaktadir. Biiyiik kapali alanlar olarak ifade edebilecegimiz acgik biirolarla ¢esitli
gruplarin calismalar1 kendi is akisinda devam etmektedir. Bu calisma ortaminda bir grup
yoneticisi diger grup yoneticisine kolayca ulasabilmekte ve sorunlart kolay bir sekilde
tartigabilmektedirler. Caligsanlar hep bir arada olduklar1 ve takim halinde calistiklari icin dogal
olarak amirlerin astlarini iistii 6rtiilii bir sekilde kontrol ettikleri séylenebilir. ***

Geleneksel orgiitlerde yoneticinin en énemli isi kontrolii saglamaktir. Yalin orgiitlerde ise
yOneticinin sorumlulugu, artik insanlar1 kontrol etmek degil, otokontrole sahip en iyi insanlari
biraraya getiren takimlar kurmak ve desteklemek, liderlik yapmak ve degisimleri sezmektir.
Denetim takimlara birakilmistir. Normal c¢alisma ortaminda is {initeleri kendi {iretim,
devamsizlik, verimlilik, hurda vb. konulardaki denetim raporlarini hazirlar, yayinlar ve is
tinitelerinin Oniinde teshir ederler. "A" hatti konusunda denetime yonelik bilgi almak isteyen,
tiretim sahasma giderek bilgi alir ve boylece biirolarda bircok denetim raporunun kopyalar

halinde dolagmasi, dosyalanmasi ve cogaltilmasi 6nlenmis olur. >

1.6.YALIN YONETIME YAPILAN ELESTIiRiLER

Yalin yonetim ve toplam kalite yonetimi gibi i§ organizasyonlarinin yeni sistemleri,
verimliligi, kaliteyi ve karliligi artirict yontemler olarak endiistrilesmis diinyanin her tarafinda
uygulanmaktadir. Dolayisiyla isciler artik bu sistemleri tanimaktadirlar. Bir calismada bu
sistemlerin iscilerin mesleki yaralanma ya da hastalik veya hipertansiyon ve kardiyovaskiiler
hastaliklara ne derece yol actiklari incelenmistir. Bu sistemlerde artan ¢alisma hizi, kaslarda
hastaliklara yol acabildigi ve talebin miimkiin oldugu kadar hizli karsilanmasina yonelik
stresinde sinir sistemini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Fakat bunlarin etkileri karar
serbestligi ve ustalik seviyesindeki artis gibi unsularla noétralize edilebilinecegi
savunulmaktadir..**®

Yalin yonetim prensipleri genelde calisanlart motive edici niteliktedir. Ancak yalinlikta

asiriliga gidildiginde ise yalinlik isgiiciiniin motivasyonunu sinirlandirabilecegini savunanlar

34 Ozcelikel, a.g.e., s:89

3 http://iktisat.uludag.edu.tr/dergi/1/tuz/melek.html, Melek Vergiliel Tiiz, “Yalin Orgiitlerin Yonetimi ve Tiirk
Isletmelerine Bu Acidan Oneriler”,Uludag Universitesi IIBF Dergisi, Cilt: 16 Say1: 1 Bahar Dénemi Mayis 1998
(Erisim: Ekim 2004)

3% Landsbergis, Cahill and Schnall, a.g.e., s:108-130
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vardir.”’Yalin yonetimde var olan tedarik¢ilerle entegrasyon ve grup calismalart gibi islerin
kolektif yapildigi durumlarda mikro kiiltiirel farkliliklarin gerilime neden oldugu ve adaptasyonu
zorladigi, yalin yonetim uygulamalarim kisitladig: gibi bir takim iddialar vardir.**®

Son zamanlarda, diinyanin ekonomik goriintiisiindeki degisiklikler bazi yazarlarin, yalin
tiretim modelinin, degismelere maruz kalacagi yolunda inanca kapilmalarina sebep olmustur.
Simdilerde bir ¢ok Japon yonetici, isciler, politika belirleyicileri ve endiistri uzmanlarinin
kafasinda; “devamli gelisme”-“iiretimde ve miihendislik etkinliginde kazan¢ elde etmek icin
sirekli zorlama” kavraminin yeni bir dizi problemler ve bazi uygulama sinirlariyla sonuclandigi
diistincesi vardir..Japon oto-iireticileri su an iiretimde daha az etkili olmak ya da miihendislik
ciktilarinda daha az verimli olmak pahasina, kendi yaklasimlarini degistirme veya yumusatmanin
yollarim aramaktadirlar.Uretim verimliligi, hizli bilyiime ve iiriin hatlarinin yenilenmesinden
edinilen Japon gelirlerinin bir limite ulastigi savunulmaktadir. Genel bir bakis agisiyla, yalin
yonetim modeli etrafindaki tartigma ii¢ farkli seviyede yorumlanabilir.**’

Birinci Seviye; firmanin kendisidir. Mitkkemmel bir es zamanl iiretim akisi elde etmek
icin tiretimdeki yeniliklerin uyarlanmasi, iiretimin kendisine oldugu kadar baska bircok sahada da
miidahaleler gerektirmektedir. Yalin iiretim yaklagiminin beraberinde getirdigi kaynaklarin
kullantminin 6nemli derecede azaltilmasi planlanan ¢alisma sartlarinda kiiciik rahatsizliklara ve
sapmalara neden olabilir. Bunlarda sistemi kirilganliga gotiiriir.

Ikinci Seviye: firmalar arsindaki ve firmalar ile onlarin miisterileri arasindaki iliskilerde
yalin yonetim modelinin olusturdugu etki ile alakalidir. Yalin yonetim sistemleri sadece ig
kaynaklarin degiskenligine degil, ayn1 zamanda ve Ozellikle dis kaynaklara kars1 da hassastirlar.
Bu bakis acisindan, ortaklik iliskisi, 1990’larda satin alict ve tedarikciler arasindaki kazan-kazan
model iliskisi olmustur. Fakat bu iliskileri yaymak ve ortakligin gelisimini engelleyen faktorleri
ortadan kaldirmak zordur. Diger taraftan, firmalar ile onlarin miisterileri arasindaki iliskilerde
yenilik¢i bir iiretim sisteminin gelisiminde temel rol oynamaktadir. Pazar talebi ve iiretim akisi
arasinda mitkemmel bir uyum elde etmek onemlidir. Dagitim kanallarindaki yalin tip iligkilerin
yayilimi, otomobil endiistrisinde detayli bir sekilde analiz edilmistir. Fakat organizasyonel ve

yapisal kanallarin degisik oldugu diger endiistrilerde, sinirli arastirma yapilmaistir.

337 Suzanne De Treville “Could Lean production Jop Design Be Intrinsically Motivating? Contextual,
Configurational, Levels of Analysis Issues *“ Journal of Operations Management, Vol:24, Iss:2, January 2006,
$:99-123

38 Harry Scarbrough, Nicholas Kinnie “Barries To The Development of Teamworking in UK Firms”, Industrial
Relations Journal, Vol:34, Iss:2, june 2003, s:135-149

339 Panizzolo, a.g.e., $:223-240
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Uciincii Seviye: Yalin yonetim modelinin yayilma ve karakteristikleri ile ilgili harici
ilke-6zel etkenleri de (politik, yasal, kiiltiirel, sosyal, ekonomik ve endiistriyel) incelenmelidir.
Ornegin; baz1 yazarlara gore yalin yonetin modeli bir bakima gelismeci ve aym zamanda tutucu
olan Japon kiiltiiriiniin 6zelliklerini yansitir. Bu bir bakima, temelde koklii yeniliklere dayanan
batil1 firmalara has diisiince yapisiyla zitlik tagimaktadir.

Yalin yonetime yapilan elestirilerden birisi de; yalin yaklasimlarin tiim organizasyonlar
icin evrensel uygulamaya sahip olmadigini ileri siirer Bu teze ispat olarak, yalin yOnetimin
otomotiv sektoriinde uygulandigina yonelik ¢ok delil bulundugunu, fakat diger endiistrilerde
yalin uygulamalara yonelik cok az delil oldugu sdylenir. Nitekim 2002’den itibaren UK et
endiistrisinde yalin yaklasim uygulanmis fakat istenilen sonug elde edilememistir.>*" Bir baska
gorliste; yalin paradigma {iiretim endiistrisinde yaygin olarak kabul edilmesine ragmen
magazalarda ve iiretim ediistrisinden uzak bir cok yerde etkin olamamustir. Ilaveten ne miisteriye
odaklanmaya yoOnelik 6zenli bir yaklasim nede finansal l¢timlere yonelik 1yi bir yol konusunda
yeterli degildir. Bu iki alanda da aragtirmalar devam etmektedir.Gergekte bunlara yonelik

literatiir yoklugu da mevcuttur. **!

1.7.TURKIYE’DE YALIN YONETIM

Tiirkiye’de Yalin Yaklagim 1990’lardan beri bilinmekte ve uygulama oOrnekleri giderek
artmaktadir. Onceleri sadece bagimsiz tekniklerin kullanilmasi1 seklinde ortaya cikan
uygulamalar, giderek biitiinliiklii bir sistem yaklasimina doniismektedir. Ekonomik krizlerin ve
ihracat pazarlarina agilmanin da etkisiyle firmalar mevcut is yapma yontemlerini degistirmek
zorunlulugunu daha fazla hissetmektedirler. Yalin Uretim 1992’den itibaren iiniversitelerin ders
programina girmis, doktora ve yiiksek lisans tezlerinin de konusu olmustur.**?

Tiirkiye’de otomotiv sektorii yalin sistem uygulamalarinda daha aktif goriinmektedir.
Adapazari’nda kurulan Toyota otomobil fabrikasinda Tiirk iscilerinin kisa siire icinde
Japonya’daki Toyota Japon iscilerinin iiretkenlik seviyesini yakalamis olmalar1 ve son birkag
yildir tiim Toyota fabrikalar1 arasinda kalitede birinci secilmeleri yalin uygulamalarin basarisini
gostermektedir. Diger girisimcilerden Ford, Renault, Bosch, Tofas ve Hugo BOSS, gibi firmalar

hem kendi isletmelerinde hem de yan sanayi isletmelerinde yalin yaklasimin uyarlamalarin

baslatmislardir.**’

#0Cox and Chicksand, a.g.e., 648—-662

341Hines, Silvi and Bartolini, a.g.e., s:707-728
*http://www.yalinenstitu.org.tr/turkiyede_yalin.asp, “Tiirkiye'de Yalin”, (Erisim:Eyliil 2007)
*http://www.yalinenstitu.org.tr/turkiyede_yalin.asp “Tiirkiye'de Yalin”, (Erigim:Eyliil 2007)
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1.8.HASTANELERDE YALIN YONETIM

1.8.1. Hastaneler Hakkinda Genel Bilgi
Bu kisimda karmasik bir organizasyon yapisi sergileyen ve her toplumda rastlanan en

karmasik organizasyonlardan birisi olan hastaneler genel olarak tanitilmaya ¢alisilacak.

1.8.1.1.Hastanelerin Tanmmm ve Orgiitsel Acidan Ozellikleri: Diinya Saglik Orgiitii
hastaneleri, “Miisahede, teshis, tedavi ve iyilestirme olmak {iizere gruplandirabilecek saglik
hizmetleri veren, hastalarin uzun veya kisa siireli tedavi gordiikleri yatakli kuruluslar” olarak

tanimlamaktadir.>**

Tedavi hizmetlerinin en biiyiik iireticisi durumunda olan hastaneler, yatakli
tedavi kurumlar isletme yonetmeliginde, “hasta ve yaralilarin, hastaliktan siiphe edenlerin ve
saglik durumlarini kontrol ettirmek isteyenlerin ayaktan veya yatarak izleme (miisahede),
muayene, tani, teshis, tedavi ve rehabilite edildikleri ayn1 zamanda dogum yapilan kurumlar”
olarak tanimlanmaktadir.**’

Hastaneler diger isletmeler gibi belli girdileri olan bu girdileri bir siirecten gegirip
neticede ¢ikti alan sistemlerdir.’*°Hastaneler; esas fonksiyonlari yaninda egitim, arastirma,
gelistirme ve toplumun saglik seviyesinin yiikseltilmesine katilma gibi fonksiyonlar: da yerine
getirirler. Bunlar; tedavi fonksiyonunun iyi bir sekilde yerine getirilmesini saglayan esas
fonksiyonun tiirevleridirler. Hastaneler; cesitli is idaresi tekniklerini kullanan en karmasik ve
modern 6rgiit ¢esitleridir.**’

Hastaneler; sosyo-ekonomik, insan-makine ve bir¢ok disiplinin ortak katkis1 ile amacina
ulasabilen sistemlerdir. Hastane sistemi icinde belirli bir Orgiitlenme vardir. Hizmetlerin
yiriitimiinde ¢esitli teknolojik diizeylerde genis Olciide arac ve gere¢ kullanilir. Hastanelerin
dinamik yapisi, ¢ok sayida secenek teknolojik ve yoOnetim kurallarinin bulunmasi hastane
yonetimini giiglestirir. Bu ozellikler hastanelerin planlama, yonetim ve denetim sorunlari icin
disiplinler arasi bir genel yaklasimi zorunlu kilmaktadir.**®*Giiniimiizde toplumlara cesitli saglik
hizmetleri sunan hastaneler, saglik sistemimizin en Onemli kuruluslaridir. Tip biliminde ve

teknolojide olan gelismelere paralel olarak hastaneler hizla degismis onemleri gittik¢e artmis ve

344Sevgi Kurtulmus, Saghk Ekonomisi ve Hastane Yonetimi, Degisim Dinamikleri Yayinlari, Istanbul, 1998,
$:2007, s:207

345Sahin Kavuncubagsi, Hastane ve Saghk Kurumlar1 Yonetimi, Siyasal Kitapevi Ankara 2000, s:76

36 Fatos Pakdil, “Konur Hastanesinde Vizyon Arastirmasi, Saglik Hizmetlerinde Toplam Kalite Yonetimi ve
Performans Olciimii” Editor: Mithat Coruh, Haberal Egitim Vakfi Yayini, Kasim 1996

*7 Bilal Ak, Hastane Yoneticiligi, Ozkan Matbaacilik, Ankara, 1990, s:68

Ak, a.g.e. s:89
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devletin saglik harcamalarinin 6nemli bir boliimiinii tiiketen sosyo-ekonomik kurumlar haline de
gelmislerdir. Hastanelerin Orgiitsel acidan 6zellikleri agsagidaki gibi siralanabilir:**

a-Hastaneler Birer Hizmet Orgiitiidir.

b-Hastaneler Karmasik Yapida Orgiitlerdir.

c-Hastaneler Matriks Yapida Orgiitlerdir.

d-Hastaneler Giiniin 24 Saati Hizmet Sunan Orgiitlerdir

e-Hastaneler Isgorenlerinin Onemli Bir Kism1 Bayanlardan Olusan Isletmelerdir.

1.8.1.2.Hastane Yonetimi: Hastanelere, yonetim agisindan bakildiginda hastanelerin
sadece tibbi hizmetleri sunan fiziki mekéanlar olmadigi, aksine refah diizeyi, tiiketim
aligkanliklari, bireylerin egitim durumu, aile yapisi, kiiltiirel diizeyi, saglik sisteminin yapisi,
sosyal giivenlik, siyasal sistem, saglik politikalar1 gibi bircok bireysel, ¢cevresel ve iist sisteme ait
faktoriin etkisine acik bir sistemler oldugu gijriiliir.3 %0 Esas itibari ile saglik hizmetleri sunmak
dolayisiyla tibbi bir kurulus 6zelligi tasiyan hastaneler, farkli 6zellikleri biinyesinde barindiran ve
bunlardan kaynaklanmis farkli amacglarin1 gerceklestirmek igin oOrgiitlenmis kurumlardir.
Hastaneler, hizmetlerini etkinlikle yerine getirebilmek i¢in etkin bir yonetime sahip olmak
zorundadirlar. Hastane yOnetimi genel yOnetimin bir cesididir. Planlama, programlama,
biitceleme, Orgiitleme, kadrolama, yiiriitme, kontrol gibi faaliyetleri kapsar. Hastane yonetimi,
insan giiciinii ve maddi imkanlar1 hastanenin amaclarina en uygun kullanma teknigidir. *'

Hastane yoOnetimi; hastane miidiirii, hastane miidiir yardimcisi, bashekim ve bashekim
yardimcilarindan olusan yonetici gruptur. Bu grup 6zel gruptan ¢ok hastane ici ve dist diger grup
elemanlarinin bir araya gelmesi ile kurulur. Hastane yOnetimi genellikle hastane sisteminin
yiizeyi ile komsu sistemlerin baglanti kurduklar1 bir alandir ve klasik yonetim iliskilerinde olan
emir-kumanda ve kurmay iliskileri disinda degisik fonksiyonel iliskiler goriiliir.*>>

Hastane yonetiminde, kaliteyi yakalayabilmek ve bunu biitiine yayabilmek; ancak duruma
uygun sistemlerin yaratilabilmesi, sistemi olusturan ve sistemin icinde yer alan olusumlarin
organize edilebilmesi ve bu organizasyonlar1 veya sistemleri yiiriitebilecek yoneticilerle miimkiin
olabilir. Sonugta biitiin unsurlar diyalektik bicimde birbirini etkileyerek basarinin veya
basarisizligin sebebi olurlar’*Herhangi bir sanayii kurulusundaki yanlis yonetsel kararlar en

fazla iretim dusiikliigli ya da parasal zarar ile sonuclanirken, saglik yoOnetimindeki yanlis

349 Sahin; a.g.e., s:7-14

350 Kurtulmus, a.g.e. s:232

351 Ak, a.g.e. s:94

352 Ak, a.g.e.,s:95

3 Senay Kizmaz “Hastane Yonetiminde Modern Yontemler” Tip Teknolojisi Dergisi, Say1.15, ISSN:1302-8413,
s:1
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kararlar, insan hayatinin Kkalitesinde diisme, toplumun saglik diizeyinde bozulma ile
sonu¢lanmaktadir. Diger sektorlerden farkli olarak saglik sektoriindeki kotii yonetimin bedeli
insan hayati ile 6denmektedir.*>*

Bir hastanenin modern anlayisla yonetilmesinde one cikarilmasi gereken konular1 o
hastanenin diinyadaki gelismeleri takip etmesi, kurumsal kiiltiir olusturma c¢abasi i¢inde olmast,
hastayr merkeze koyabilmesi ve siirekli gelisimi garanti altina alacak bir yOnetim yapisini
olusturmasi olarak siralanir. Modern hastane yonetiminde kullanilacak yonetim modeli kesinlikle
statik olmamalidir, dinamik, ihtiyaglara gore degisken bir model kullanilmas1 gerekir. Modern
hastane yoOnetiminde uygulanmasi gereken yOnetim modelinin kurumsallasmay: ilke edinmis,
diinya ile entegre, iletisim becerilerini miikkemmellestirmis profesyonel yoneticilerin liderliginde
yiiriitiilen bir yonetim modelidir. Modern bir hastanenin organizasyon semasi fonksiyonel, yalin
ve alt yonetim birimlerini amac¢ ve isleyis acilarindan bir cati altinda toplayan bir yapida

olmalidir. >

1.8.2.Hastanelerde Yalin Yonetim

Diinyanin  cesitli  iilkelerindeki  hastanelerde yalin  yOnetim uygulamalarina
rastlanmaktadir.Bu uygulamalar giderek artmaktadir.

Bu kisimda ilk olarak hastanelerde yalin yonetime olan gereklilikten bahsedilecek daha
sonra da hastanelerde yalin doniisiim icin gerekli olan hususlar ve yalin yonetimin hastanelerde

nasil uygulanacagi ve bu uygulamalarin getirecegi faydalar konusunda bilgi verilecektir.

1.8.2.1.Hastanelerde Yalin Yonetimin Gerekliligi: Ulkelerin sosyo-ekonomik acidan
kalkinmiglik diizeylerinin en Onemli gostergelerinden birisi de saglik hizmetleridir. Saglik
hizmetlerinin temel amaci toplumun ihtiyaci olan saglik hizmetlerini, miisterinin istedigi
kalitede, istedigi zamanda ve miimkiin olan en diisiik maliyetle sunmaktir. Saglik sektorii
miisterinin tatminin saglanmasi1 agisindan en problemli sektor olarak goziikkmektedir.
Teknolojinin hizla degismesi, artan maliyetler, hastalarin artan sikayetleri ve iyi bakim isteginin
yayginlasmasi saghk hizmetlerinin daha karmasik yapiya biiriinmesine neden olmaktadir.*®

Saglik masraflarinin ¢ok yiikselmesine, saglikla ilgili teknolojilerin dramatik bir sekilde
gelismesine, teshis ve tedavi yontemlerinde bircok yeni uygulamalarin bulunmasina ragmen

hastalarin beklentileri ve siipheleri artmistir. Saglik sektoriinde ¢alisan doktor, hemsire ve diger

3% Osman Hayran “Saghk Hizmetlerinin Yonetimi” Saghk Hizmetleri El Kitabi, Editor: Osman Hayran, Haydar
Sur, Cevik Matbaasi, [stanbul, Haziran 1998, s:143

3 Haydar Sur, Oguz Engiz “Empatiye Dayanan iletisim” Tip Teknolojisi Dergisi, Say1.15, ISSN:1302-8413
35(’http://WWW.odevlik.(:orn/OdeV-sonuc/sekt%C3%B6r%C3%BCnde-hizmet exactly.html (Erisim:Ekim 2007)
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saglik personelinin ve yoneticilerin i¢inde bulunduklar1 biiyiik stres; saglik konusunda 6nemli
degisikliklerin saglik yonetim calisanlarinin, doktorlarin, profesyonellerin ve bu hizmetlerden
istifade eden hastalarin, hasta yakinlarinin ve saglik sigorta sirketlerinin hepsinin miisterek
kazanmimlarin1  saglayacak yeni yoOntemlere ve yeni wuygulamalara ihtiyag oldugunu

géstermektedir.3 >

Kisacas1 bu milenyumda tiim saglik organizasyonlar1 giivenlik, verimlilik,
dogruluk, etkililik ve diisiik maliyet konularinda sikintilidirlar. 358

Doktorlarin 6niinde uzanan kuyruklar, saatlerce beklenen laboratuar sonuglari, giinler alan
sevk zincirleri artik tiim diinyanin ortak sorunu. Hastalara cevap vermekte zorlanan saglik
sistemleri tiim diinyada cokiis sinyalleri verirken;*”’ Tiirkiye’de de durum cok farkhi degildir.
Kaynaklarin yetersizligi, acil basvurular ve hasta bakimindaki diger faktorlere bagh olarak,
hastanelerdeki bazi hizmetlerin sunumunda darbogazlar ve kuyruklar kacginilmaz hale
gelmektedir.. Bu konuda Saglik Bakanligi tarafindan yapilan bir arastirmada Tirkiye’de
hastalarin saglik kurumuna ulastiktan sonra ortalama 70 dakika beklediklerini, Universite
hastanelerinde ise bu siirenin ortalama iki saat oldugunu gostermektedir.***1990: yillarmn
basinda Toyota'yt Amerikan otomotiv sektoriine rakip kilan yalin iiretim modelinin iilkemizin
saglik sektdriine de umut olmasi beklenilmektedir.*®'

Hastaya ve doktora zaman tasarrufu saglayan bu modelin, artan hasta devri daimiyle
yatak kapasitesinin verimli kullanimimi da miimkiin kilacagi kestirilmektedir. Hastanelerde
goriilen islem sayisinin fazlaligi boyle bir modelin uygulanmasinin zorlugunu diisiindiirse de
yapilan incelemeler gosteriyor ki genelde bagvurularin yiizde 60’1 bes temel problemde
toplaniyor. Birimlerin en sik karsilastigi vakalara Ozel olarak belirleyecegi bir yol haritas,
miidahaleleri oncelik sirasina koyarak karmasik sorunlara daha cok zaman birakiyor. Hastane
trafiginin diizenlenmesini 6ngoéren bu modelle bekleme siireleri ortadan kalktig1 gibi yanlis teshis

ve tedavi riski de azaliyor.*®

37 http://www.yalinenstitu.org.tr/pdf/ilk_kuresel_yalin_saglik_sistemleri_konferansi.pdf

Daniel T.Jones “ilk Kiiresel Yalin Saglik Sistemleri Konferansi”, Uyarlayan: Yalgin Ipbiiken, Asuman Filiz,

(Erisim: Ekim 2007)
358http://WWW.bostonworkstation.corn/news_events_integration_software/neWs_integlration_software/its-not-easy-
being.aspx, “Its Not Easy Being Lean —But Scrripting Can Help” (Erisim:Ekim2007)
http://www.referansgazetesi.com/haber.aspx?HBR_KOD=78843&KTG_KOD=148

Nazli Topguoglu “Toyota’nin Diinyaya Ornek Olan Verimlilik Artirma Modeli Hasatanelere Giriyor”, Referans
Tiirkiye’nin s Gazetesi, (Erisim: Ekim:2007)

3%0Cesim Demir ve Digerleri, “Bir Egitim Hasatanesinde Gereksiz Poliklinik Kullanim Diizeyinin Belirlenmesi”
4.Ulusal Saghk Kuruluslar1 ve Hastane Yonetimi Sempozyumu Bildiri Kitabi, 27-28 Eyliil 2001, [stanbul,
s:211-212

' http://www.referansgazetesi.com/haber.aspx?HBR_KOD=78843&KTG_KOD=148

Nazli Topcuoglu “Toyota’nin Diinyaya Ornek Olan Verimlilik Artirma Modeli Hastanelere Giriyor”, Referans
Tiirkiye’nin Is Gazetesi, (Ersim: Ekim:2007)
*%http://www.referansgazetesi.com/haber.aspx?HBR_KOD=78843&KTG_KOD=148
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Yalin yonetimi uygulayan hastaneler israfi ve fazla kullamimi elimine eder, kaliteyi
tyilestirir, neticede giivenligi ve etkinligi artirir. Yalin YoOnetimle hastane icinde bir akis
olusturulur. Bu akisin olustugu cevrimde hastaya daha fazla zaman ayrilir ve daha cabuk teshis
ve tedavi gerceklesir. Boylelikle hasta daha tatmin olur.*®?

Ozel ya da devlet hastanesi fark etmeksizin uygulanabilecek bu modelle kalite ve
verimlik artmaktadir. Peter Drucker’e gore verimlik “en az c¢aba ile tiim iiretim faktorlerinin
ortaya koydugu iiretim miktari, kaynaklarin en iyi sekilde kullanilmasi” olarak
tanimlanmustir.’**Yalin yonetim hastanelerde israfi onleyerek, en az caba ile en fazla, kaliteli
hizmeti gerceklestirebilmektedir. Giintimiiziin en karmasik iiretim siirecine sahip hastanelerde
hizmetler; farkli egitim, kiiltiir, meslek, vb. ozelliklere sahip, isgdren gruplar tarafindan takim
calismast icerisinde iiretilmektedir.’**Bu yonii ile hastaneler yalin yonetimin felsefesinin ortaya
koydugu “ takim ¢alismasina ”dogalar geregi yatkindir. Hastanelerde var olan takim calismalari
yalin yonetim anlayisiyla daha etkili ve daha verimli hale gelebilecektir.

Hastanelerde kotii kalitenin maliyetini 6lgmek oldukca zordur.*®® Hastaneler, hizmet
alaninin insan saghigina direkt miidahale olmasi nedeniyle sifir hata ile calismay1
hedeflemektedirler.”*’Sifir hata Yalin Yonetimin temel prensiplerinden olmasi nedeniyle yalin
yonetimin hastaneler i¢in oldukca uygun bir sistem oldugu ifade edilmektedir. Yalin yonetimi
realize eden yapilardan birisi olan ileri diizeyde enformasyon teknolojisinin kullanimi,***saglik
sektoriinde en kaliteli hizmeti ve tedavi sonuglarin1 saglamak icin degil ayn1 zamanda idari ve
klinik maliyetleri diisiirmek ve saglik kuruluslarinin ¢evik kalmasin1 saglamak acgisindan da kritik
¢oziimler iiretebilir.’®

Hastaneler i¢cin en uygun yonetim modellerinden birisi olarak goriilen yalin yonetim
Norvec, Isve¢, Danimarka, Amerika, Ingiltere, Avustralya ve Almanya’da uygulanmaktadir.

Amerika’ da kirsal bir bolgede bulunan bir hastane yalin yonetim uygulamalar1 sayesinde,

363 BarbarA Gingerich S, “Resource Review: a Lean Guide To Transforming Helthcare”, Home Health Care
Management Pratice, Vol:19, Iss:4, June 2007, s:326-328

% Yasemin Aslan, Sema Artukoglu, Egemen Cevahir, “Ozel Hastanelerde Yardimci Saglik Personelinin
Verimliligini Etkileyen Faktorler ve Hemsireler Uzerinde Bir Uygulama”, 4.Ulusal Saghk Kuruluslar: ve Hastane
Yonetimi Sempozyumu Bildiri Kitabi, 27-28 Eyliil 2001, Istanbul, s:250

3% Umit Sahin, Fikriye Toker, “Hastane Isletmeciliginde ISO 9000-2000 Omurgali insan Kaynaklar1 Yénetimi ve
Performans Degerlendirme”, 4.Ulusal Saghk Kuruluslar1 ve Hastane Yonetimi Sempozyumu Bildiri Kitabi, 27-
28 Eyliil 2001, istanbul, s:293

366 Chip Caldwell, Saghk Kuruluslarinda Stratejik Yonetim, Ceviri: Osman Akinhay, Sistem Yayincilik, Kasim
1998, istanbul, s:43

367 Sahin, Toker, a.g.e., s:293

3% Petrovic a.g.e. s:483-486

3 Sami Goktas, “Saglik Sektoriinde Enformasyon Coziimleri ve Oracle”, 5. Ulusal Saghk Kuruluslar: ve Hastane
Yonetim Sempozyum Kitabi, Editor: Erol Goktiirk, Adnan Sahin, Yasar Odacioglu, T.C.Osman Gazi Universitesi
Yayinlari, 16-19- Ekim 2002, Eskisehir, s:3
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hastalarin kalig siirelerini %44 azaltmis, hasta sayisinda %10 artig saglamis, hasta tatmin

diizeyini %92 yiikseltmistir. Calisanlarin moral ve motivasyonunda artis saglamlstlr.370

1.8.2.2.Hastanelerde Yalin Yonetime Doniisiim ve Yalin Yonetim Metotlari: Yalin
yonetimin faydalar1 genellikle uzun donemli bir siirecte elde edilmesine ragmen kisa donemde de
bir takim karsiliklar alinir. Buna ragmen bir organizasyon yalin doniisiimii kolay, cabuk ve ucuz
olarak algilarsa biiyiik hata yapar.’”"

Yalin hastane konsepti test edilmis yalin yonetim metodunu saglik sisteminin 6zel
cerceve sartlarina tasimaktadir. Bunun yaninda her seyden once yatakli sektoriin 6zel talepleri
dikkate alinmaktadir. Hasta giivenligi en 6nemli kuraldir. Kapasite yetersizligi, hatalar ya da
gecikmeler hayata mal olabilir Kapasiteyi kullanma ve hizmet iiretme sadece sartli olarak
planlanabilir ve yoOnetilebilir Yalin hastanede, hastanelerdeki siireclerin optimize edilmesi ile
ilgili yalin diisiincenin test edilmis metotlarindan yararlanilir Mevcut araglar1 optimal bir sekilde
kullanmak icin siireclerdeki biitiin potansiyelden istifade edilir.*’?

Hastanelerde yalin yonetime doniisiimii gerceklestirmek icin atilmasi gereken adimlar
asagidaki gibi siralanabilir:®"

a-Miisterek vizyon ve kiiltiiriin olugturulmasi.

b-Hasta teshis tedavi deger akis tasarimini yonetmek.

c-Yalin saglik sistemleri konusunda bilgi sahibi olmak.

d-Planlama, iletisim ve problem ¢6zme i¢in ortak bir lisan ve metot olusturmak.

Yalin saglik sisteminin 6nemli metotlar1 ve amaclar da asagidaki gibi siralanabilir:*"

a.Tetkik ve kalma siirelerini kisaltmak icin siirecleri ve akislari optimize etmek.

b.Israf1 elimine etmek icin boliimler, koguslar ve fonksiyon alanlar1 arasindaki mesafeleri
optimize etmek ve standartlagtirmak.

c.Maliyet tasarrufu saglamak icin gizli kalmis potansiyelleri ortaya c¢ikarmak ve
kullanmak.

d.Maliyetlerde seffaflik saglamak, siire¢ daha dogrusu vaka basina maliyetleri tam olarak

hesaplayabilmek i¢in yonetim siireclerini ve hesaplamak sistemlerini iyilestirmek

370http://www.news-medical.net/?id:30365, “‘Lean Manufacturing Principles Boost Efficiency at Rural Hospital”,
(Erisim.Ekim2007)

371http://asianhhm.com/Knowledge bank/interviews/lean healthcare.htm, Charles Hagood, *“ Lean Cocepts in
Healthcare-Turning the Heat On Wastage”, (Erisim:Ekim2007)

372 hitp://www.lean-management-institut.de/index.php?id=100, “ Lean Hospital” (Erisim:Ekim2006)
Phttp://www.yalinenstitu.org.tr/pdf/ilk_kuresel_yalin_saglik_sistemleri_konferansi.pdf

Daniel T.Jones “ilk Kiiresel Yalin Saglik Sistemleri Konferans1”, Uyarlayan: Yal¢in Ipbiiken, Asuman Filiz,
(Erisim: Ekim 2007)

374http://WWW.lean-management-institut.de/index.ghg?id:100, “Lean Hospital”, (Erisim:Ekim2006)
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e.Islemlerin tekrarlanmasindan kacinmak icin bilgi teknolojilerini entegre etmek.

f.Islem siirelerini kisaltmak ve masraflar1 azaltmak igin verimliligi artirmak ve varliklart
azaltmak.

g.Vakalarda ve deger yaratmayan aktivitelerin elimine edilmesinde kararli olarak deger
akisma yonelmek.

hTim sistemin, c¢alisanlarin miisterilerin/hastalarin biitiinciil ve sistematik bir bakis
acisiyla gozlemlenmek

1. Toplam sistemin etkinliginin yiikseltmek; ¢alisanlarin mevcut bilgilerinden yararlanmak

ve calisanlin optimizasyon siireclerine dahil etmek

1.8.2.3.Hastanelerde Yalin Yonetimin Uygulanmasi ve Yalin Organizasyonu Realize
Eden Araclarin Kullanilmasi: Yalin saglhik sisteminin basar1 faktorleri yalin yonetim
metotlarinin uygulanmasina dalyalnmalktaldlr.3 s Saglik sektoriinde yalinin uygulanmasiyla hasta
ve doktorun algilamasina gore ilave bir deger katmayan her sey israftir ve elimine
edilmelidir.”’*Hastanelerde yalin yonetimin uygulamaya konulmasina yonelik olarak asagidaki
maddeler siralanabilir.®”’

a-Hastane koguslarinda, ameliyathanelerde ve laboratuarlarda temel istikrar1 saglamak.

b-Teshis ve tedaviyi kapsayan dogru klinik rotalarini tespit etmek.

c-Bastan sona paylasilan deger akislar1 olusturmak.

d-Teshis deger akislarin1 yeniden tasarlamak ve biitiinlestirmek.

e-Tedarik malzemesi kullanimina gore farkl sikliklarla temin etmek.

f-Yalin saglik sistemleri tedarik zinciri olugturmak.

Yalin yonetim uygulamalarinin yani sira yalin organizasyonu realize eden araglarda onem
tasimaktadir. Bu araglar asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

a-Hastanelerde Dis Kaynaklardan Yararlanma: Her isletmede oldugu gibi hastaneler
de kendine has temel yetenek gelistirmelidir. Hastanelerde, bu temel yetenek ile dogrudan ilgili is
ve faaliyetler hastane yoOnetimi biinyesinde yiiriitilmeli diger tiim isler dis kaynaklardan
yararlanilarak uzman firmalar tarafindan gerceklestirilmelidir. Hastaneler i¢in temel yetenek;

hastaneleri en iyi bildikleri isleri yapmaya yani tibbi hizmetlere odaklanmaya, tibbi hizmetler

3 http://www.lean-management-institut.de/index.php?id=100, “Lean Hospital” (Erisim:Ekim2006)
376http://asianhhm.com/Knowledge bank/interviews/lean healthcare.htm, Charles Hagood, “ Lean Cocepts in
Healthcare-Turning the Heat On Wastage”, (Erisim:Ekim2007)
Thttp://www.yalinenstitu.org.tr/pdf/ilk_kuresel_yalin_saglik_sistemleri_konferansi.pdf

Daniel T.Jones “ilk Kiiresel Yalin Saglik Sistemleri Konferans1”, Uyarlayan: Yal¢in Ipbiiken, Asuman Filiz,
(Erisim: Ekim 2007);

85



disinda yapilmast gereken tiim isleri dis kaynaklardan yararlanarak uzman firmalara
yaptirmalidir. Hastaneler boylece hizmet kalitesini artirarak hasta ve calisan personelin
tatmininin artmasini saglamaktadir. Ayrica hastanelerde karmasik olan organizasyon yapisi
yalinlasacak, organizasyon kademeleri azalacak ve hastane temel yeteneklerine odaklanma firsati
saglalyalcalktlr.3 8

Hastane isletmelerinde 1990’lardan itibaren outsourcing uygulamalarinin yayginlastigi ve
cesitlendigi goriilmektedir. Temizlik hizmetleri, bakim onarim, yemek iiretimi ve sunumu
hizmetleri, insan kaynaklari, yonetim bilgi sistemleri ve lojistik gibi genis bir yelpazede
uygulama imkani bulmaktadir.>”

b-Hastanelerde Degisim Miihendisligi: Saglik kurumlari, eskiye oranla rekabetin daha
yogun oldugu bir ortamda calismaktadirlar. Saglik kurumlari, ¢evresel baskilara yanit vermek,
rekabette {istiinlik saglamak, Oonemli degisimleri basarmak, maliyetleri asagiya ¢ekmek ve
verimliligi artirmak icin degisim mihendisligi bir ara¢ olarak kullanmaya baslamislardir.
Degisim miihendisliginin temel amaci, miisteri istek ve gereksinimleri tizerinde odaklanmaktir.
Bu nedenle saglik kurumlarinda degisim miihendisligi uygulamalarindan en ¢ok yararlanan grup
dis miisteriler olan hastalardir.**°

c-Hastanelerde Kiiciilme: Rekabetin artmasi, saglik kurumlarini etkililigi, verimliligi ve
israfi Onleyici stratejiler gelistirmeye ve uygulamaya zorlamaktadir. Maliyetleri diisiirmek icin
saglik kurumlarinm iki tiir kiiciilme secenegi bulunmaktadir: (1) Isten cikarma veya baska
yollarla personel sayisinin azaltilmasi, (2) Is siireclerinin yeniden tasarlanarak, deger yaratmayan
gereksiz faaliyetlerin yok edilmesi 381Bijylelikle maliyetler azalacak ve karlilik artacaktir.

d-Hastanelerde Ogrenen Organizasyon Uygulamalari: Saghk kuruluslar basarist
sirekli 0grenen organizasyonlar olmalarina baglidir. Boylece kurumlar siirekli aktif olabilir, fark
yaratabilir, firsatlar1 degerlendirebilir, performanslarin1 artirabilir, maliyetlerini azaltabilir,
Onleyici iyilestirmeler yapabilir, c¢alisanlarin yaraticiliklarim ve yenilikgiliklerini ortaya

cikarabilmeleri i¢in motive edebilir.**

http://paribus.tr.googlepages.com/cakirer.doc, Mehmet Akif Cakirer “Saglik Hizmetlerinde Toplam Kalite
Yonetiminin Bagsartya Ulagmasinda D1 Kaynaklardan Yararlanma (Outsourcing) Y6nteminin Bir Etkisi ve Bir
Uygulama” (Erisim:Ekim 2007)

37 Vahit Yigit, Unsal Ban, Arzu Yigit, “Isletme Yonetiminde Yeni Bir Yaklasim : Dis Kaynaklardan Yararlanma
(Outsourcing) ve Hastane Isletmeleri Icin Onemi”, 5. Ulusal Saghk Kuruluslar1 ve Hastane Yonetim Sempozyum
Kitabi, Editor:Erol Goktiirk, Adnan Sahin,Yasar Odacioglu, T.C.Osman Gazi Universitesi Yayinlari, 16-19- Ekim
2002, Eskisehir. s:433

380 Kavuncubasi, a.g.e., s:390

381 Kavuncubasi, a.g.e., s:205

*http://www.istanbulsaglik.gov.tr/w/sb/egt/pdf/saglik_hizmetlerinde kalite.pdf, Nuran Kémiircii “Saglik
Hizmetlerinde Kalite” (Erisim: Ocak 2008)
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e-Hastanelere Sanal Organizasyon Uygulamalari: Teknolojinin hizli gelisimi, tibbi
hizmet sunumunu Internet’ten faydalanabilecek bir alan haline getirmektedir. Tibbi hizmet
sunumunda Internet ve e-posta teknolojilerinden faydalanmak diger bir deyisle “sanal” ortamda
saglik hizmeti sunmak, olas1 sakincalar ortadan kaldirildiginda, faydali olabilecek bir alternatiftir.
Saglik hizmeti e-posta yolu ile alinabilecek sorular ve bu sorulardan meydana gelecek arsivden
olusabilir.Sorulacak tiim sorular ve kisilerin kimlik bilgileri gizli tutulmalidir.Gerekli sifreleme

teknikleri ve kayitlarin giivenligini saglayacak yontemler ihtiyaca gore gelistirilebilir.”®

1.8.24.Yalin Yonetim Uygulamalarinin Hastaneye Saglayacagi Faydalar:
Hastanelerdeki yapilan islerin yaklasik %35°1 hasta bakimi icin hi¢bir deger katmayan israftir.
Yalin yonetim teknikleri sayesinde bu israf ortaya cikar, hemsire, hekim, laborant ve diger saglik
personeli kitligiyla bas etmenize yardimci olur.Harcamalar azaltarak karlilig1 artirir. Hastalariniz
rakibinizdeki hastalardan daha hizli ve daha tatmin olmus bir vaziyette tedavi olur.Hastalarinizin
hastanede kalma siireleri kisalarak her yil milyonlarca lira tasarruf saglanir.Calisanlar, islerinin
siirekli iyilesmesi ve hasta bakiminin siirekli iyilesmesi ile kendilerini daha gii¢lendirilmis
hissederler.Yalin yonetimle elde edilecek faydalar asagidaki siralanabilir:>**

-Daha hizli kabul ve daha hizli taburcu olma

-Kullanim alaninda % 20-30 azalma

-Envanter seviyesinde %15-30 azalma

-Verimlikte %75’ den daha fazla artis olmasi

-Bir siire¢ esnasinda atilacak adimlarda % 80-90 azalma

-Personel gereksiniminde %10-25 azalma

-Enfeksiyon oranlarinda diisme

-Hasta basina daha az maliyet

-Hatalarda azalma

-Calisanlarda daha yiiksek moral ve daha diisiik is devir oram

-Artan hekim tatmini

-Artan hasta tatmini

33 Korkut Ersoy, Beyhan Aksoy, Giin Giinsoy , “Internette Saglik Hizmetleri Danismanliginin Bir Universite

Ogrenci Saglik Merkezinde Uygulama Asamalar” .4.Ulusal Kuruluslar: ve Saghk Hastane Yonetimi
Sempozyumu Bildiri Kitabi, 27-28 Eyliil 2001, Istanbul, s:121
% http://21clc.com/leanhos.htm, “‘Lean Management Solutions for Every Business Operation,” (Erisim:Ekim2007)
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IKINCi BOLUM
KURUM iMAJI VE KURUM iC IMAJI

2.1. KURUM iMAJI

2.1.1. imajm Tanim ve Cesitleri

Bu boliimde genel olarak imaj kavrami ve imaj cesitleri iizerinde durulacaktir. Imaj
kavraminin iyi anlagilmasi kurum imaji kavraminin anlagilmasina yardimei olacaktir.

Imaj kavramu, ilk kez 1955 yilinda Sydney Leva tarafindan ortaya konmustur. Sydney
Leva imaji, “kisi ve gruplarin belli objeler hakkindaki inang, tutum ve izlenimlerinin
toplam1”olarak tammlamugtir.*® Imaj, kisilerin sahip oldugu en 6nemli ve etkili pazarlama
aracidir.”®® Giizel bir imaj, siirekli bir tavsiye mektubudur.’®’ imaj, son yillarda farkli kisiler
tarafindan, farkli anlamlar yiiklenerek kullanilan kavramlardan birisi olmustur. Imaj1, imgeleme
yoluyla zihinde canlandirilan nesne kavram ve semboller seklinde tanimlamak da miimkiindiir.
Bu nesne, kavram ve semboller, bir kisiye, duruma veya kurulasa iligkin olabilir. Imaj1 genel bir
tanimlamayla, herhangi bir kisi, kurulus ya da durum hakkindaki goriiglerin toplami bigiminde
ele almak da miimkiindiir.**®

Insanlar bircok farkli varhiklar (iiriinler, markalar, organizasyonlar) hakkinda imaj
sekillendirebilirler. Imaj bu varliklar hakkinda insanlarin diisiinmelerine yardim eder ve o varliga
kars1 insanlarin hareketlerini etkiler. Dolaysiyla imaj; etkileyici faktorlerin listesinden sonra
cizilen resim veya bir objenin bilinmesini saglayan arag¢larin bir setidir. Bu bilinme ise; insanlarin
tarifi, hatirlamas1 ve ilgilenmesiyle olur.*® hnaj, bireyin; reklamlar, dogal iliskiler, i¢inde
yasanilan kiiltiirel ortam ve sahip olunan Onyargilar gibi kanallar vasitasiyla elde ettigi verilere
iliskin degerlendirmesi, yorumu ya da her bireyin zihninde yavas yavas ve birikimsel olarak
bicimlenen imgeler biitiinii” seklinde de tanimlanmaktadir.*”

“Bir kisi veya kurumun diger kisi veya kurumlarin zihinlerinde isteyerek veya
istemeyerek birakmis oldugu, hizmetle ilgili personel, kullanilan arac-gerecler ve cevresi

59391

hakkindaki fikirler, anlayis ve degerler seklinde ifade edilen imaj, giiniimiizde medyanin

% Hiiseyin Kurtuldu, H.Dilara Keskin, Degisen Sosyo-Kiiltiirel Faktorlerin Kurum Imajma Etkileri, 7.Ulusal
Pazarlama Kongresi, Haziran 2002, s:334

*http://www.marketingturkiye.com/BilgiBankasi/Detay/?no=178 , “imajin Giicii” Hermes Y6netim Danigmanlar
ve Egitim Merkezi, (Erisim Ekim 2006)

387 Abdiilkadir Akgiindiiz, Meshur isadamlarmm 100 Ortak Prensibi, Gen¢ Beyin Yayinlari, Istanbul 1998 s:74
388 Omer Bakan, Kurumsal imaj, Tablet Yayinevi, , Konya Mayis 2005, s:1

) Jos Lemmik, Annelien Schuijf and Sandra Streukens, “The Role of Corporate Image and Company Employment
Image in Explaning Application Intentions”, Journal of Economic Psychology, Vol:24, Iss:1 February 2003, s:1-
15

390 Bakan, a.g.e.,s: 11-12

31 Mustafa Giimiis, Yonetimde Basar1 i(;in Altin Kurallar, Alfa Yaynlari, Istanbul, Kasim 1995, s:124
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etkin olarak kullanildig1 medya kurallarina uygun goriintii olusturulmasi ile baslayan davranis ve
diisiince biciminin yerlestirilmesiyle tamamlanan bir siire¢ olarak da goriilmektedir. Bireyler ve
kurumlar ister istemez, insanlar iizerinde belli bir imaj birakirlar. Bu bakimdan imajin, bir seyin
nasil bilindigi ve insanlar tarafindan nasil agiklanip hatirlandigi ve kendisiyle nasil bag
kurulduguyla ilgili oldugu sdylenebilir.

David Finn ve Doug Newson, “imajin” direk olarak yonetilecek bir kavram olmadigina
fakat her yerde ve her zaman olduklarina, firmalarin ve kisilerin davranislarinin global bir sonucu
olduguna isaret ederler. Birilerinin imaj yonetimine tesebbiis etmesi, onlarin kendi popiilaritesini

393 Imaj kavrammin ne anlama geldigi, Imajin nasil

idare etmeye ugrasmasina benzetilebilir.
olustugu konulari, kurumsal imaj1 kavrama noktasinda yol gdsterici olacagindan, irdelenmesi
gereken konular olarak goriilmektedir.

Literatiirde bircok imaj c¢esidine rastlanmaktadir. Bunlarin 6nemli bir kismi asagida
siralanacaktir:®”*

a.Ayna Iimaji: Kurulusun her bir ¢alisaninin, 6zellikle lider yoneticinin 6rgiit disindaki
kisiler iizerinde olusturdugu imajdir. Bu imaj tiirlinde, her kurum mensubunun tek tek kurum
imajin1 bilmesi ve ona gore davranmasi gerekmektedir.

b.Simdiki Imaj: Orgiitiin disindaki kisilerin, orgiite iliskin kendi yasadiklar1 deneyimler
ya da edindikleri bilgiye dayanan bir imaj tiiriidiir. Yasanan deneyimlerin olumsuz ya da
bilgilerin yetersiz oldugu durumlarda, bu imaj da olumsuz olacaktir.

C.Semsiye Imaj: Tiim imajlar1 bir semsiye altinda toplayan, tiim alanlar1 kapsayan bir iist
imajdir. Maret, Sek ve Pastavilla markalarinin Ko¢ Holding Biinyesinde oldugunu ifade eden ve
bu markalarin tek bir aga¢ iizerinde toplandigini gosteren reklamlar, semsiye imajina Ornek
olusturmaktadir.

d.Kurulusun Kendi Alglladigi imaj: Girisimcinin kendi kurulusunu gorme ve
degerlendirmesi olarak tamimlanabilen bu imaj tiirii, bir sanat¢inin kendi eserine bakisi ve
kisilerin kendi ¢cocuklarini degerlendirmesi ile benzerlik tagimaktadir.

e.Yabana imaj: Bu imaj tiirii, iiriin veya hizmetin gerceklesmesiyle dogrudan iliskisi
bulunmayanlarin kurulusa iliskin sahip oldugu imaj1 ifade etmektedir. Yabanci imaj, giiclii
markalarda kurulusun kendini algilayis bicimiyle ortiismektedir. Baskalarinin kurulusu nasil

gordiigiine iliskin olan yabanci imaj ile kurulusun kendi algiladig1 imaj arasinda ne kadar uyum

392 Ercan Taskin ve Semih Dénmez, “Kurumsal Imaj Olusturmada Halkla fliskilerin Rolii ve Bir Alan Arastirmasi”,
Akademik Bakis Uluslararasi Sosyal Bilimler E-Dergisi , Say1:12, 2007, s: 2

393 Bric Panitz, “Ditributor Image and Marketing Strategy”, Industrial Marketing Management, Vol:17, Iss:4,
November 1988, s:315-323

3% Bakan, a.g.e., s:15-35
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varsa, halihazirda ve gelecekte kurulusun kisiligi o dl¢iide giiclenecek ve kurulus disariya karsi
daha etkili olacaktir.

f.Transfer Imaji: Kurulusun iirettigi bilinen ve sayginlign olan bir iiriiniin markasinin
bagka bir iiriine nakledilmesidir.

g. Mevcut Imaj: Kurulusun hilihazirdaki goriintiisii olarak tanimlanmaktadir. Tmajin
degisken/dinamik oldugu ve zamana uyum saglamasi gerektigi géz Oniinde bulundurulmali ve
mevcut imaj1 anlayabilmek icin bilimsel analizler yapilmalidir.

h.Istenen imaj: Yapilan arastirmalarin neticesine bagli olarak, kurulusun ulasmay:
hedefledigi imajdir. Istenen imaj gercek imajdan farkli olabilir. Boyle bir durumda, bir kurulus
hedef kitlelerinin zihninde olusturdugu anlamlar1 degistirme ihtiyact duyabilir.

1.Pozitif Imaj: Genellikle hedef kitlenin deneyimleri neticesinde olusan pozitif imaj iyi
ve giiclii profillere sahip markalarin cevreye yansiyan ve sempati uyandiran imajimi ifade
etmektedir. Olumlu imaj seklinde de ifade edilebilir.

i.Negatif Imaj: Kurulus icinde veya disinda sergilenen davranislara bagl olarak, kisilerin
zihninde yer eden olumsuzluklar neticesinde olusan imajdir. Profesyonel olmayan bir satis
gorevlisi, kotii karsilama, cevreye verilen bir zarar olumsuz imaja sebebiyet verebilir. Negatif
imaj ve olumsuz imaj kavramlar: birbirlerinin yerine kullanilabilir.

j-Marka Imaji: Marka, bir satici kurulusun iiriin veya hizmetlerini, digerlerinkinden
ayiran bir isim, terim, dizayn, sembol veya bir baska 6zelliktir. Marka imaji, tiiketicilerin belirli
bir markaya iligkin izlenimlerinin toplami olarak ifade edilebilir.

k.Uriin imaji: Uriin imajini olusumunda, iiriiniin biyiikligi ya da kiiciikliigii, rengi,
ambalaji gibi fiziksel 6zeliklerinin yam sira iirliniin markasi ve iiriinii iireten firmanin kurumsal
imaj1 gibi etkenlerde etkili olmaktadir.

1. Kisisel imaj: Tek bir kisiye yonelik imaj olan kisisel imaj, bireyin gériiniisiine, beden
diline, iletisim tarzina, basarilarina ve i¢ diinyasinin yansimasina iliskin degerlendirmelerdir.
Bagkalarinin bir bireye iligkin akillarina gelen her sey, o bireyin imajin1 olusturmaktadir.

m. Magaza Imaji: Magaza imaji, tiiketicilerin magazanm biitiin 6zellikleri hakkindaki
algilamasidir. Magazalarin iyi ya da kotii olarak nitelendirilebilen agik ve belirgin bir imaja sahip
olmalar1 miimkiindiir. Biitiin magazalar, miisterilerine kendilerine has bir kisilik ve imaj
yansitirlar. Magaza imaji pek c¢ok unsurun bir araya gelmesiyle olusur. Bu unsurlar, genel
unsurlar, fiziksel unsurlar, personel unsurlari, iiriin unsurlari, fiyat unsurlari, miisteri hizmeti

unsuru, iletisim unsuru ve ¢evreye hizmet unsuru olmak iizere sekiz baslik altinda toplanabilir.
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2.1.2.Kurum Imajinin Tanmm ve ilgili Kavaramlar

Kurum imaj1 yukarda sayilan tiim imaj tiirlerini biinyesinde barindirabilecek bir imaj
cesididir ve bunlarin tiimiinden genis bir perspektife sahiptir.

Is yasaminda etkili iliskiler kurabilmek ve basarili sonuclar alabilmek icin yararlanilacak
kisisel giic unsurlarindan biri de baskalar1 lizerinde biraktiginiz izlenim, yarattiginiz etki ve
kazandiginiz sayginliktir. Ttim bunlar, bir anlamda ¢esitli ara¢ ve yontemlerle ve belirli bir siire
icinde olusturacaginiz imaj1 ifade eder.”” Bireyler ve kurumlar imaj olusturma ile olusturmama
arasinda bir se¢im yapamazlar. Sadece sans eseri bir imaj olusturmakla, imaj1 tasarlayarak
olusturmak arasinda bir se¢im yapabilirler. Her kurum planlanmis olsun ya da olmasin bir imaja
sahiptir ve imaj kurumun basarisina katki saglayan ve elle tutulmayan soyut unsurlarin basinda
gelir.°

Onceleri imaj kavramindan, “kisi ya da kurumun ya da nesnelerin digerlerinden ayirt
edilmesi” anlasilmaktaydi. Bilgi teknolojileri ve kiiresellesme gibi etmenler, kurumlari imaj
kavramina daha farkli bakmaya zorlamislardir. Bu baglamda kurum imaji; cesitli kuruluslar
hakkinda insanlarin kafalarinda olusan diisiinsel resimler anlamia gelmektedir.””’ Kurum imaiji
ile ilgili diger tanimlar su sekilde siralanabilir. Kurum imaji:

— Insanlarin gérmeyi, isitmeyi, deneyimi ve gelenegi kullanarak kurumu benzettikleri
imgedir.**

— Kurumun yeteneklerinin, kaynaklarinin izleyiciler tarafindan degerlendirilmesidir.**’

—Kurumun, katilimcilarin beklentilerini karsilayip karsilamadigina yonelik olarak halkta
kuruma kars1 olusan toplam bir yarg1d1r.400

—Cesitli  seyircilerin  (ilgili kisiler) uzmanligr neticesinde olusmus organizasyon
imajidir.*"!

Orgiit vizyonunun ii¢ énemli unsurundan biri olarak kabul edilen ve misyon ile amaclarin

gerceklesmesi durumunda orgiitiin konuslanacag: yeri belirleyen kurumsal imaj; orgiit kiiltiirii

baglaminda, hem orgiitiin toplumsal yapiya olan uyumunu hem de beklenti/moral degeri olarak

% [smet Barutcugil, is Hayatinda Kadmn Yénetici, Kariyer Yayincilik, istanbul 2002, s: 61

% Gozde Yilmaz “Cok Uluslu Isletmelerde izlenim Yonetimi ve Kurumsal imaj Olusumuna Katkis1”, Cok
Kiiltiirlii Ortamlarda Halkla iliskiler, Kurumsal iletisim ve Yonetim, Editor: Piar Eraslan Yaymoglu, istanbul
Ticaret Odas1 Yayinlari, No: 11, Istanbul, Ekim 2003, S::132

*Kiigiik, insan Kaynaklar1 A¢isindan Kurum imajinin Performansa Etkileri, s:3

% M.Atilla Aricioglu, Turan Paksoy ve H.Kiirsat Giiles, “Aile isletmelerinde Orgiitsel imajin Algilanmasi ve Uye
Biitiinlesmesine Yonelik Bir Arastirma”, 2.Aile Isletmeleri Kongre Kitab, Istanbul Kiiltiir Universitesi Yayinlar1,
[stanbul, Nisan 2006, s:412

% Charles Baden-Fuller, Fabiola Ravazzolo and Tanja Schweizer, “Making and Measuring Reputations”, Long
Range Planning, Vol:33, Iss:5, October 2000, s:621-651

4% Stephen Brammer and Stephen Pavelin, “Building a Good Reputation”, European Management Journal,
Vol:22, Iss.6, December 2004, s: 704-713

11 emmik , Schuijf and Streukens, a.g.e., s: 1-15
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calisanlar, yoneticiler, miisteriler ve diger cevre faktorleri acisindan isletmenin pazardaki
durusunu nitelendirmektedir.**

Kurumun ge¢misteki faaliyetlerinin ve gelecekte rakiplerine karsi saglayacagi basarilarin
algisal bir temsili olarak goriilen kurum imaji, tiim katilimcilarin zihnindeki algilamalarin
yansimalaridir.  Katilimcilar kurumun iletisim  stratejileri aracilifiyla yonlendirilirler. Bu
yonlendirme ancak bilingli bir imaj yonetimi ile miimkiin olur. Bir yaklasima gore kurumsal imaj
alt1 boliimden olugur:**
1.Duygusal cazibe.
2.Uriinler ve hizmetler.
3.Kurum vizyonu ve liderlik.
4.Calisma ¢evresi.
5.Sosyal ve cevresel Sorumluluk.
6.Finansal performans.

Bir baska yaklasimda gore de kurum imaj1 dort unsurdan olusmaktadur:***

1.Katilimcilarla olan iliski.

2.Markalarin piyasadaki durumu.

3.Finansal performans.

4.Normal zamanda veya kriz aninda kurumun asil isini yapmas1 neticesinde dogan
uygulamalar.

Kurum imajinin olusmasinda biiyiik etkiye sahip olan kurum misyonu, yoneticileri
amaglar konusunda bir birlige gotiiriir ve i¢ dis katilimcilar da uzlasmayr saglar ve boylece

403 Misyon araciligiyla imajin sekillenmesinde gerekli

kurumun hem i¢ hem de dis imajin etkiler.
olan farkindalik, ii¢ tiir bilgi araciligiyla saglamr:**

1.Kisisel uzmanlik.

2-Kisiler aras1 haberlesme.

3-Kitle medya haberlesmesi.

Bir kurumun imajin1 belirlemek i¢in kullanilacak bilgi; reklam, kurumla olan etkilesim,

tiriin ve hizmetlerin kullanimi, dedikodular, haber roportajlari, organizasyon iiyelerinin resmi

402 Aricioglu, Aksoy ve Giiles, a.g.e., s: 412

403 Rose and Thomsen, a.g.e, s:201-210

404 Fuller, Ravazzolo and Schweizer, a.g.e., s:621-651

4% Mary Klemn, Stuart Sanderson and George Luffman, “Mission Statements:Selling Corporate Values to
Employees”, Long Range Planning, Vol:24, Iss:3, June 1991 s: 73-78

4% May Meijer and Jan Kleinnijenhuis, “News and Corporate Reputation :Empiricial Findings From the
Netherlands”, Public Relations Review, Vol: 32, Iss: 4 , November 200,6 s:341-348

92



407

olmayan beyanatlar1 gibi bircok kaynaktan temin edilebilir.”™" Kurumlar imaj gelisimine yonelik

bir bilgilendirme eksikligiyle karsilasirsa, digsal iletisim sistemlerine dikkat ederek ve medya ile
iliskilerini diizenleyecek bir menajer bularak bu durumun iistesinden gelebilir.**®

Yiiksek derecede asina olunan kurumlar yani haklarinda daha ¢ok bilgili olunan kurumlar,
asina olmayanlara gore, hem takdir edilmek hem de kinamak (su¢lamak) acisindan daha
elverislidirler.*”Bu yiizden kurumlar, kendileriyle ilgilenen kisileri bilgilendirirken ¢ok dikkatli
olmalidirlar. Yanlis bir izlenim olusturmamak i¢in ellerinden geleni yapmalidirlar. Kurum
imajinin olusmasinda kurumun o6nceki iiniiniin biiyiik etkisi vardir. Kurum kétii bir iine sahip
oldugunda kurumun toplumla ilgilenmedigi sonucu cikar. Kurum sonradan topluma yonelik bir
takim 1iyiliklerde bulundugunda ise; bu iyiliklerin kurumun kendi yararina olarak yapildig:
algilanir ve kurumun toplumdaki imaji1 daha kotiiye gider. Kurum 6nceden iyi bir iine sahipse; bu
iyi iin, kuruma kars1 negatif reaksiyonlar1 minimize etmek icin tampon gorevi goriir. Ornegin bir
kriz aninda kurum krizden Once iyi bir line sahipse, halk kurumun digerlerinden daha diiriist
oldugunu diisiiniir ve ona kars1 olan davranislarini kolay kolay degistirmez.“().

Kurum imaj1, insanlarin kurumu nasil gordiikleri ve kurum hakkindaki izlenimlerinin
nasil etkilenecegini belirlemektedir. Bir paydas kurumu algilama kriteri farkli, beklentileri farkli
olabilecegi gibi kurum imaji da bu farkli paydas gruplart acisindan farkli sekillerde
algilanacaktir. Ornegin calisanlarin  kurumu iletisim, kariyer, giivenlik gibi kriterlerle,
yatirimcilarin ise ¢evreci ve etik degerlerle degerlendirdikleri yapilan arastirmalarda ortaya

konmustur. Kurum imajinin iligkili oldugu gruplar sekil 2.1’deki gibi gosterebiliriz:

407§ and. Hitt, a.g.e., s:1370-1377

4% Ulrich Lichtenthaler and Holger Ernst, “Developing Reputatation to Overcome the Imperfections in the Markets
for knowledge”, Research Policy, Vol:36, Iss:1, February 2007, s:37-55

4% Margaret E.Brooks ve Digerleri “Familiarity, Ambivalence and Firm Reputation: Is Corporate Fame a Double
Edged Sword?”, Journal of Applied Psychology, Vol:88, Iss:5, October 2003, s:904-914

#19 Jiyang Bae, Glen T.Kameron, “Conditioning effect of Prior Reputation on Peception Corporaet Giving”, Public
Relations Review, Vol:32, Iss:2 , June 2006, s:144-150
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Sekil 2.1: Kurum Imajimnin Ifiskili Oldugu Gruplar

Tedarikciler Tiiketiciler
A A
P _ Finanssal
Devlet - " Kaurulusla
KURUM IMAJI
Muhtemel -
Caliganlar  ~ J. » Medya
v v
Rakipler Yerel Kuruluslar Calisanlar

Kaynak: Stewart Lewis, “Measuring Corporate Reputation”, Journal of Marketing,
Vol:31,Iss:5/6,1997, s:8

Bu acidan bakildiginda kurum imaj1 artik sadece goriiniim degildir. Biitiin gruplara hitap
eden onlarin zihinlerinde bir iz birakmay1 hedefleyen stratejik bir yaklasim ve Orgiitiin tiimiine
yayillmasini gerekli kilan bir anlayis oldugu agiktir. Danish iiretim sirketlerinin 513 iist diizey
yoneticileri ile yapilan arastirmada kurumun hedeflerini basarmalari i¢in 10 temel konu
belirlemistir. .Bunlar, {iriin gelisimi, piyasa zekasi, liretim yonetimi, strateji ve vizyon, satislar,
piyasa sorumlulugu, i¢ koordinasyon, imaj ve tedarik yonetimidir. Goriildiigii gibi sirketlerin
basariy1 yakalamasi icin 10 temel konudan biri de imajdir. Kurumlar basar1 i¢in iyi bir imaj
sahibi olmali1 ve bunu iyi bir sekilde yonetmelidir.Bu giiniin duyarh is cevresi i¢inde firmanin
kaliciligi, degisen ve siirekli olarak gelisen bir imaja ve 1iyi bir iine biiylikk oranda
baglldlr.411Dﬁnyan1n cok bagarili sirketlerinin ¢ogu kurum imajina yatinm yapmaktadirlar ve
kurum imajini, sirketin bir varligi (degeri) olarak diisiiniirler. Bu yiizden yoneticiler, sirket
vizyonunu, pazarlama haberlesmesini, kurum stratejisini, organizasyonel dizayn ve Kkiiltiirii
koordine ederek kurum imajini artirmaya g;alhslrlalr.412

Kurum imaj1 yerine kurum Kkiiltiirii, kurum kimligi, kurum iinii, marka imaj1 gibi ifadeler
kullanilmakta ve bunlar birbirlerine karistirtlmaktadir. Kurum imaj1 ile kurum kiiltiirii, kurum
kimligi, kurum iinii, marka imaj iliski icerisindedirler fakat birbirlerinden farkli anlamlar tasiyan

ifadelerdir.

“' Edmund R.Gray and John M..T.Balmer, “Managing Corporate Image and Corporate Reputation”, Long Range
Planning ,Vol:31, Iss:5, 12 October 1998, s:695-702

#12 Grahame R.Dowling, “Developing Your Company Image into a Corporate Asset”, Long Range Planning
Vol:26, Iss:2, April 2002, s:101-109
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2.1.2.1.Kurum Kiiltiirii: Hofstede 1980’den beri kurum kiiltiirii terimin revacta
oldugunu soylemektedir. Diger yazarlarda son yillarda ©zellikle organizasyonun basarisinda
onemli bir unsur oldugunu sdylemektedirler.*"

Kiiltiir, birbiriyle iligkili, cesitli degiskenlerin olusturdugu bir yumak ve karmasik bir
biitiin olarak diisiiniildiigiinde bu biitiinii olusturan 6geleri, birbirinden soyutlayarak ele almak da
pek islevsel olmayabilir. Ancak kiiltiir ¢coziimleme amaciyla degisik bicimlerde (maddi-manevi)
boliimlenebilmektedir. Bu noktadan hareketle, kurumsal kiiltiirlerin temelini neyin olusturdugu,
bu kiiltiirlerin iceriklerinin evrensel bazi basliklarla ifade edilip edilmeyecegi konusunda bilim
adamlar1 ve arastirmacilar arasinda cesitli tartismalar sd6zkonusudur. Klimann ve Saxon orgiit
kiiltiirtiniin temelini grup normlariin olusturdugunu ileri siirerek, kiiltiirel igerigi olan bagliklarin
da gruba gore degisebilecegini belirtmistir.*"*

Jhonson ve Scholes kurum kiiltiiriinii, “organizasyonun iiyeleri tarafindan paylasilan
temel degerler, inanislar ve varsayimlar” olarak tanimlamaktadirlar. Organizasyon icinde vuku
bulan ayinler, ritiieller, rutinler, kullanilan dil, anlatilan hikayeler, efsaneler, kurumun her
tarafinda goriilen semboller, logolar, sanat eserleri kiiltiiri yansitir. Kurum Kkiiltiirii, organizasyon
icindeki kisileri yonlendiren kolektif normlarin bir seti olarak diisiiniilebilir.*"

Schein’e gore; kurum kiiltiirii; “belli bir grup tarafindan kendisinin gerek c¢evreye uyumu
gerekse oOrgiit i¢i biitiinlesmesi sirasinda 6grendigi, gecerliligi kanitlanacak diizeyde olumlu
sonu¢ vermis olan ve bu nedenle yeni iiyelere programlar1 algilamanin, diisiinmenin ve
hissetmenin dogru yolu olarak égretilen bir takim varsayimlardir.*'°Kurum kiiltiirii, is yasaminda
yaratilan ve siirekli olarak semboller araciligiyla iletilen inanglar ve degerlerdir. Kurum icindeki
bir grubun, icsel ve digsal uyum problemlerine iliskin olarak devraldigi, kesfedip gelistirdigi
temel kavrayis kaliplaridir.*'” Bir kurum kiiltiirii, calisanlarin soyut belirsiz ve degisken

418 Kiiltiir

kosullarla ugrasirken yasadiklar1 ortak deneyimlerin varligi ve sayis1 oraninda gelisir.
kurumsal imaja ulasmada bir unsur olarak goriilmektedir ve kurumun imajim1 artirmada biiyiik

Onemi vardir. Bu iliskiyi asagidaki sekil 2.2.yardimiyla agciklamak miimkiindiir.

413 Irani, Beskese and Love, a.g.e., s:37-73

414 Mehmet Sisman, (")rgiit Kiiltiirii, T.C.Anadolu Universitesi Yayinlar1, No:732, Eskisehir 1994, s:64

“SIrani, Beskese and Love, a.g.e., s:37-73
htip:/fisgucdergi.org/index.phplarc=arc_view.php&ex=99&inc=arc&cili=3&sayi=1&year=2001, Cemile Giircay ,
“Isletmelerde Orgiit Kiiltiirii Faktorlerinin Farkli Boyutlarda Olugmasinda Sektorel Farklihgin Etkisi:Hizmet ve
Sanayi Sektorlerindeki Yoneticiler Uzerinde Yapilan Bir Arastirmanin Sonuglarr” (Erisim:Mart 2007)

47 Sabuncuoglu, Tiiz, a.g.e., s:36

4180uchi, a.g.e., s:46
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Sekil 2.2:Kurum Kkimligi, Kurum Imaji ve Kurum Kiiltiirii Arasindaki 1ligki

Kurum Kulturi

l l l l

Kurum Dizayn1t  Kurum Kurumsal Faaliyet
[letisimi Davranis Onerisi

l l l l
l

Kurum Imaji

Kaynak:Kiiciik,“Insan Kaynaklar1 Acisindan Kurum Imajinin Performansa Etkileri”, s:25

Kurum imajinin 6nemini vurgulayan bir kiiltiir basar1 i¢in sarttir ve kurum imajinda
calisanlarin roliinii 68reten bir organizasyon kiiltiirii, organizasyon boyunca koordine olmus

odaklanmanin olusmasinda hayati 6neme sahiptir.*"’

Giiclii bir kurum kiiltiirii, iyeler arasinda
diizgiin bilgi akisini ve uyumu miimkiin kilar. Calisma kiiltiirii biiyimeye ve karlilifa sebep
olacak, i¢ ve dis miisteri tatminine yol acacak ve calisanlar arasinda giiclii bir kimlik olusmasini
saglayacaktir.*’ Kiiresel piyasalardaki degisimlere basarili bir sekilde cevap verebilmek, esnek
ve adapte edilebilir kurum Kkiiltiiriinii gerektirir. Yoneticiler zaman zaman cevredeki degisime
nasil ayak uydurulabilecegini tayin etmek i¢in kurum kiiltiirlerini gozden gecirmeli ve
kiiltiirlerinde bir takim yeniliklere gitmelidir. Bu degisimi katilimci yonetim, takim caligmasi ve
giiclendirilmis personel calistirilmas: gibi calisanlarin fikirlerine ©onem veren yoOntemlerle
rahatlikla basarabilir.**'Boylelikle de kurumlar her cesit imajlarini artirabilirler. Son zamanlarda

isletmeler Kkiiltiiriin bir 6gesi olan tarih yazicilifina biiyilk énem vermektedirler. Boylelikle

kendilerine olumlu bir kurum imaji olugturmaya g;alhsrnalktaldlrlaur.“22

419 Karen Cravens and Elizabeth Goad Oliver, “Employees: The Key Link to Corporate Reputation Management
Business Horizons, Vol:49, Iss:4, July- August 2006, s: 293-302

420 Irani, Beskese and Love, a.g.e., s:37-73

421 Irani,.Beskese and Love, a.g.e., s:37-73

http//:www.tarihvakfi.com/, (Erisim Ekim2006)
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2.1.2.2.Kurum Kimligi: Tipki insanlarin oldugu gibi, kurumlarin da, kendilerini
digerlerinden farkli kilan bir kimlikleri, karakterleri, fazilet ve hasletleri vardir. Bu goriisler,
kimliklerin sadece insanlara mahsus olmadigini, toplumsal hayatin icinde cesitli roller iistlenmis
olan cesitli orgiit, kurum veya kuruluslarin da kendilerine 6zgii bir kimlik tasidiklarini ortaya

koymaktadlr.423

Kurum kimligi kendini olusturan unsurlar dolayisiyla (kurumsal iletisim,
kurumsal davranis ve kurumsal dizayn) kendine 6zgiidiir ve bu 6zellikler paydaslarin akillarinda
kurumla ilgili bir imajin olusmasim1 saglamaktadir. Kurumun renklerinden, logolarindan,
calisanlarin davranig ve goriiniimlerinden ve kurumun iletisim bicimlerine kadar her sey
paydaslarin akillarinda bir imaj olusmasina neden olur.***Giiniimiizde, kurum kimliginin
taninmasina aktif kartlar biiyiik katkida bulunmaktadir. Bu kartlar miisterilere, kurumun vizyonu
stratejileri ve odaklandiklari noktalar hakkinda ipuclari vermektedir.*>

Bir orgiitiin, kurumun biitiin maddi ve manevi unsularinin ifade bi¢imi kurumun kimligini
olusturmaktadir. Kurum kimligi bircok unsuru i¢inde barindirmaktadir. Maddi varliklardan,
manevi varliklara kadar var olan her seyin ifadesi o kurumun var olma, kendini ifade etme
bicimidir.***Kurum kimliginin ¢ercevesinin ¢izilmesinde organizasyon icinde kullanilan dilin de
biliylik 6nemi vardir. Organizasyon i¢inde bir diizenin olugmasi icin ortak bir dil kullanimi
gereklidir. Ayn1 zamanda organizasyon i¢inde kullanilan dil pozitif veya negatif imaja yol
agar.427Kurumun kapilarim1 halka acan, halkla birlesmeyi saglayan bir temsilci olarak kurum
kendisinin olusturdugu bir kimlige sahiptir. Kurum kimligini yansitan ilk unsur kurumun ismidir.
Kurum, modasi gecmis bir isme sahip olmasi, yoOnetimdeki bir degisim, satiglardaki
basarisizliklar, endiistri degisimi, birlesmeler veya ayrilmalar gibi sebeplerle yeni bir kimlik
olusturmak zorunda kalabilir. Sebebi ne olursa olsun iyi bir sekilde programlanmis kurum
kimligi sirketin hem icerde hem de disarida bir takim faydalar elde etmesini saglar.**®

Miisteri ve kurum arasindaki iligkiler incelenerek hem kurumun hem de miisterinin

kimligi hakkinda bilgi sahibi olunabilir. Miisteri tarafindan algilanan kurum ozellikleri dis imaj

olarak yorumlanir. Karsilikli olarak miisterinin kimligi kurumu etkiledigi gibi kurumun kimligi

423 Bakan, a.g.e., s:59

**Kiigiik, “Insan Kaynaklar1 A¢isindan Kurum imajinin Performansa Etkileri”, s:18

425 Company News, “New Identity For ActivCard” Card Technology Today , vol:18, Iss:1, January 2006, s:6-7

426 Derya Bulut, “Kurumsal Kimligin Olusturulmasinda Halkla Mliskilerin Onemi, Price Water House Coopers, Ornek
Olay Calismas1” Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,[letisim
Bilimleri Anabilim Dali,Halkla {liskiler Bilim Dali, Istanbul 2003, s:24

“7 Bing Ran, P.Robert Duimering, “Imaging the Organization:Language Use in Organizational Identity Claims”,
Journal of Business Technical Communication, Vol:21, Iss:2, April 2007, s:155-187

428 Walter P.Margulies, “Custom Control of Corporate Identity”, Business Horizons, Vol:13, Iss:1, February 1970,
s: 31-36
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de miisteriyi etkiler.**’Kurum imaj1 ve kurum iinii her ikisinin de olusumunda baslangic noktasi
olarak kurum kimligi gosterilir. Kurum kimligi organizasyonun degerlerinin, amacinin,
stratejilerinin ve kiiltiiriiniin bileskesidir.**

Kurumsal imaj bir kurulusun ¢alisanlari, hedef gruplar1 (miisteriler, ortaklar vs.) ve kamu
tizerinde kurum kimliginin etkisi sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Organizasyonun kurulusun
kimligi araciligiyla kisilerde organizasyon hakkinda bir goriig, resim ve diisiince olugmaktadir.
Kamuoyunda kurulus hakkinda olusmus olan bu yabanci resim yalnizca soyut bir izlenimdir.
Gerceklige ¢ok yakin olabilir, fakat onunla tam olarak ortiismez. Kurumun kendisi hakkinda
sahip oldugu diisiince ile hedef grubun sahip oldugu diisiincenin ortiismesi durumu ise ideal imaji
olusturacaktir.*" Kurum kimligi kurulusun kendi resmini tanimlarken, kurum imaj1 yabanci
resmi tamimlamaktadir. Yani imaj kimligin sosyal alandaki projeksiyonudur. Imaj olmasi
istenilen, kimlik ise gercekte var olandir. Kurum imaji, ger¢ekte var olan kurum kimliginin

algilanmis halidir.***

2.1.2.3.Kurum Unii: Un kavrami ekonomistler, orgiitsel teorisyenler ve pazarlama
alanindaki arastirmacilar tarafindan arastirilmaktadir. Ekonomistler, {iniin iiriin kalitesi ve
fiyatiyla iligkili oldugunu vurgularlar. Orgiitsel arastirmacilar ise, orgiitiin yasamasina ve
ekonomik performansina katki yapan soyut kaynaklar olarak, sosyal kimlik ve portre olmasini
arastirirlar.  Pazarlama alaninda ise; firmanin kredibilitesi ile iliskili olan marka ile
iliskilendirerek iinii degerlendirirler. Un, daha ziyade lider yonetimin ve kurum icinde herkes
tarafindan sarf edilen gayretlerin ¢iktisidir. Kurum iinii hakkinda arastirma yapan Fobrum ve
Bromley, Kurum iiniinii “tiim ortaklar, hissedarlar icin deger elde etmekle sonuglanacak,
firmanin yapabildiklerini tanimlayan, firmanin ge¢misteki davranisi ve ¢iktilarina yonelik toplu
bir diisiince, fikir” olarak tanimlarlar. Miisteri, calisan, yatirimci, hissedar ve genel halki icine

alan biiyiik bir grup tarafindan olusturulan®’

kurum iinii, kurumun faaliyetlerinin bilingli olarak
temsil edilmesi olarak tanimlanabilir.**Un, iiriin kalitesi hakkinda belirsizlik ve yeterli bilgi
olmadigr durumda kaliteye yonelik bir beklentidir.*’Daha genis bir ifadeyle iin, kurumun

gecmisteki faaliyetleri neticesinde olusan ve kurumu diger rakiplerinden ayiran anahtar ogeleri

¥ Michael Ahearne, C.B.Bhattacharya and Thomas Gruen, “Antecedents and Consequences of Customer Company
Identification: Expanding the Role Realtionship Marketing”, Journal of Applied Psychology, Vol:90 Iss:3, May
2005, s:574-585

430 Cravens and Oliver, a.g.e.,s: 293-302

“hhttp//:www.oytrabzon.com/oytrabzon/ modules/sections/index.php?op=listarticle&secid=38, (Erisim:Mart 2007)
432Bakan, a.g.e., s:59-69

433 Cravens and Oliver, a.g.e., s: 293-302

434Bae, Kameron, a.g.e., s:144-

435 Fuller, Ravazzolo and Schweizer, a.g.e., s:621-651
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iceren, kurumun gelecege doniik basart sansinin izleyiciler tarafindan tahmin edilebilmesini
saglayan bir olgudur.**

Kurum iinii firmanin tarihini hedef gruplara iletmede bir ayna islevi yapar. Kurum, fiyat,
yenilik, iiriin kalitesi, uluslararasi tanmnmishk gibi cesitli iinlere sahip olabilir.”*’Kurum iinii
tekelci, tekelden olusan bir kaynak olarak diisiiniilemez ¢iinkii organizasyonun bir¢ok farkli yonii
ve bircok farkli kimse tarafindan degerlendirilir. Bir organizasyon iiriinlerine yonelik mitkemmel
bir iine sahip olabilir fakat yatinmcilar1 arasinda kotii bir iine sahip olabilir. Boyle bir durum
miimkiindiir fakat genel degildir.**®* Kurumsal iiniin temelini teskil eden varliklar arasinda; iiriin
veya hizmetlerin kalitesi, yenilikleri biinyeye uyarlama yetenegi, degerlerin uzun dénemli bir
yatirm olarak goriilmesi, finansal saglamlik, cazibe ve gelisim kabiliyeti, dogal yetenek,

439

kurumsal varliklarin kullanisi ve yonetim kalitesi unsurlar1 yer almaktadir.”™ Kurum iinii, hem

ticari hem sosyal sorumluluk vasiflarini icine alarak olusturulmus bir karistmin temel bir
degeridir.440

Kurum iinii kurumun degerlendirilmesinde onemli bir karar verme araci (son hareket
belirleyicisi) olarak kullanilabilir. Bir¢ok aragtirmada, mallarin ve hizmetlerin kalitesi hakkinda
bilgi yoklugunda, miisterilerin karar vermelerine yardimci olacak en énemli ipucunun kurum iinii
oldugu gosterilmistir. Un, zamanla gelisen bir karakterdir. Pozitif degerler elde etmek onemli
yatirimlar gerektirir.441 Kurum iinii ortaklarin (hissedarlarin) firmanin ne oldugu, firmanin
hissedarlarinin beklentilerine uygun islemleri nasil karsilayacagi, firmanin tiim performansinin
sosyo-politik  cevreyle nasil daha iyi uyumlastirllacagi konularinda hissedarlarin
degerlendirmelerinin uzun donemli kombinasyonu olarak tanimlanir. Netice olarak kurum iinii
bir organizasyonun hissedarlarindan, yani organizasyonun kredi saglama kimliginden gelen geri
beslemelerin zel bir tiirii olarak goriilebilir.**?
Kurum {inii organizasyonun stratejisini, kiiltiiriinii ve degerlerini yansittig1 i¢in, bazi

organizasyonlar piyasada rekabetin temeli olarak kurum iiniinii secebilirler. Dolaysiyla kurum

tinii stratejik bir tarz olarak rol alir. Stratejik bir varlik olarak iiniin rolii etkili bir isletme

436 Brammer and Pavelin, a.g.e., s:704-713

“Kiigiik, “ Insan Kaynaklar1 A¢isindan Kurum Iimajimin Performansa Etkileri”, s:20

438 Fuller, Ravazzolo and Schweizer , a.g.e., s:621-651

439 Bakan, a.g.e., s:77

440 Cravens, Oliver, a.g.e., 293-302

“! Ainsworth Anthony Bailey, “Non Fulfillment of Promotional Deals:the Impact of Gender and Company
Reputation on Consumers’Perceptions and Attitudes”, Journal of Retailing and Consumer Services, Vol:12
Iss:4, July 2005, s:8-95

#2 Anca E. Cretu and Roderick J.Brodie, “The influence of Brand Image and Company Reputation Where
Manufacturers Market to Small Firms:A Customer Value Perspective”, Industrial Marketing Management
October 2005, s.6-245
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basarisini elde edecek potansiyele salhiptir.443 Profesyonel is ¢evresi kurumun {iniinii paradan 6nde
tutarlar. Ciinkii para yeniden, belki daha fazlasiyla kazanilir ama kaybedilen itibar1 tekrar
kazanmak yillar ister ve ¢ok zordur.***Kurum iiniine yonelik bir kriz genellikle yonetimin veya
calisanlarin etik olmayan davranislarindan kaynaklanmaktadir. Firma icindeki birkag tane ¢iiriik

elma biiyiik bir hasara sebep olmaktadir.**’

Kurum i¢in ideal iin tesadiifen degil, bir takim biling¢li
direktifler ve uygulamalarin neticesinde kazanilir. Kurumdaki tiim yoneticiler bu konuyla
ilgilenmeli uygun politikalar iiretmeli ve planlar yapmalidir. Kurum iinii kurumda calisan
herkesin sorumlulugundadir. Calisanlar da bu konuya dikkat etmeli ve kurum iiniine zarar
verecek davranislardan kaginmalidir. Ciinkii kurumun halka kars1 olan davranisi, halkin kuruma
kars1 olan davranisim etkileyecektir.446

Kurumlarin iin yonetimi faaliyetleri iizerine odaklanmis olan akademik caligsmalar, ticari
halkla iliskiler ve haberlesme aktivitelerini temel alarak kurum {iniine gecis yaparlar. Bu konu
tizerine bircok akademik ve deneysel caligmalar yapilmaktadir. Dolayisiyla her gecen giin konu

daha iyi aydinlanmakta ve daha da 6nemi artmaktadir.*"’

“Kurumsal imaj” ile “kurumsal iin”
kavramlar1 arasindaki iliski, farkli yaklasimlar ¢ercevesinde ele alinan konulardan birisidir.
Kurumsal imajla, kurumsal {inii es anlamda goren bir anlayisin yaninda, bu iki kavrami farkl
kabul eden yaklagimda mevcuttur. 1ki kavaram birbirinden ayr1 gorenlerin en temel argiimani,
iin ve imajin olusumunda gecen siirenin farkli olmasidir. Bu goriisii savunanlara gore imaj,
kisilerin bir kurum hakkindaki ¢ok uzun donemli degil de en son inanclarina odaklanmaktadir.
Kurumsal imaj, giiniimiiziin medya-yogun diinyasinda, reklamciligin hummali calismasiyla,
neredeyse aninda olusturulabilir. Kurumsal {in ise tarihi bir boyutu olan, kurumun algilanmasinda
uzun bir donemi gerektiren bir unsur olarak kurumsal imajdan ayr1 goriilmekte ve imaj gibi

cabucak sekillenmeyecegi ileri siiriilmektedir.***

443 Cravens, Oliver, a.g.e., 293-302

444Akgiindiiz, a.g.e., s:39

445 Cravens, Oliver, a.g.e.,s: 293-302

46 Hoger Haywood, Managing Your Reputation, How To Plan Communications Programmes that Win
Friendes and Build Success, McGRAW-HILL Book Company Europe,1.Title, England, 1994, s:18
“TPanitz, a.g.e., s:315-325

448Bakan, a.g.e., s:78

100



2.1.2.4.Marka Imaji: Giiniimiizdeki degisim ve gelismelerle birlikte marka ve miisterinin
markaya verdigi tepki arasinda ¢cok onemli pozitif yonlii bir iligki vardir. Bu ylizden kurumlar bu
konu hakkinda daha atak hale gelmis ve daha pozitif etkili, kalite algis1 veren, dogru taninma
ifade eden bir marka imaji cizilmeye calisilmistir.**” Marka, bir satici kurulusun iiriin veya
hizmetlerini, digerlerininkinden ayiran bir isim, terim, dizayn, sembol veya bir bagka

ozelliktir. *°

Marka imaji, kurum sunumlarinin miisteride olusturdugu mental resim olarak
tanimlanabilir ve miisterilerin ilgilendigi iiriin ve hizmetin 6zel nitelikleriyle ilgili sembolik
yapilar icerir. Sunumlarla baglantili ve marka hakkinda algilarin bir seti olarak miisterinin

1 Marka hnajl, bir iirliniin markanin, politik

beyninde bir marka temsilcisi olarak goriiliir.
kisiligin, kurumun veya iilkenin kamuoyu tarafindan algilanmasidir. Tiiketiciler imaji, marka
tarafindan gonderilen tiim gostergeler, marka adi, gorsel simgeler, iiriin, reklam, sponsorluk ve
diger iletisim mesajlarinin bir sentezi araciligiyla sekillendirir. Ciinkii imaj bir kod ¢6ziilmesinin,
anlam genislemesinin, gostergelerden ortaya ¢ikartilan bir sonug;tur.452

Marka imaji, tiiketicilerin belirli bir markaya iligkin izlenimlerinin toplami olarak ifade
edilebilir. Marka imaji1, miisterilerin zihinlerinde tasidiklar1 cagrisimlar vasitasiyla, yansitilan bir

marka hakkindaki algilamalar seklinde tanimlanmaktadir.*?

Marka imajinin insanlarda olan
etkilerini 6l¢meye yonelik bir arastirmada; aym tiir fistik tiiketicilere yedirildiginde, tiiketiciler,
markas1 soylenen ve etiketi olanin daha lezzetli oldugunu sdylemisler ve markasi olmayandan ise
daha az tat aldiklarini bildirmislerdir.*** Bu deneyde gostermektedir ki; marka imaji kisilerin
irinlere yonelik tepkilerini sekillendirmektedir.

Marka imayj, tiiketicilerde iiriin hakkinda olusan duygusal ve estetik izlenimlerin toplami
olarak goriilmektedir. Marka imajinin belirlenebilmesi icin tiiketici goziinden markanin neleri
cagristirdigl, neleri animsattig1 gibi cesitli 6zelliklerinin yaninda tiiketicinin satin alma davranisi

iizerinde de durulmalidir.”® Bir marka ve tiiketici arasinda gelisen en giiclii iliski markaya

yonelik hislere ve duygusal baglara dayalidir.*® Tiiketicilerden miisteri olusturma siireci

9 Pamela W.Henderson ve Digerleri “Building Strong Brands in Asia:Selecting the Visual Componenents of Image
to Maximize Brand Streng”, International Journal of Research in Marketing, Vol:20, Iss:4, December 2003,
$:297-2-313

430 Bakan, a.g.e.,s:19

41 Cretu, Brodie, a.g.e., s:6-245

2 Ayapar Uslu, Sakir Erdem, Aysegiil Temelli, isletmelerin Tiiketici Odakh Marka Stratejisi, istanbul Ticaret
Odas1 Yayini, ISBN:9944-60-084-9, Istanbul 2006, s:16

433 Bakan, a.g.e., s:20

454 Highhouse, Thornbury and .Little, a.g.e., s:5

hitp//:-www.manas.kg/pdf/bbdpf8/yurdakul, “Isletme Yonetiminde iki Stratejik Gorev:imaj-Marka Yénetimi ve
Miisteri iliskileri Yonetimi”Ege Unv.letisim Fakiiltesi,Sosyal Bilimler Dergisi s:207, (Erisim:Mart 2007)

6 Yavuz Odabasi, Mine Oyman, Pazarlama iletisimi Yonetimi, Mediacat Yayini, 5. Baski, Istanbul, Ekim 2005,
s:372
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markanin ve kurumsal itibarin biitiinlestirilmesi ile balslamaktadlr457

Kurum {inii miisteri degeri ve
sadakati algilar tizerinde daha yaygin bir etkiye sahipken marka imaj1 iiriin ve hizmet kalitesinin
miisteri tarafindan algilanmasinda daha 6zel bir etkiye sahiptir. Kurum {inii, miisterinin isletmeye
gelmesini saglar, marka imaj1 ise miisteride sadakati saglar.*®

Bu giin piyasadaki hemen tiim markalar marka imajina katkida bulunan, marka kimliginin
anahtar elementi olan sloganlar kullanirlar. Sloganlar, markanin taninmishginin artmasina,
miisterinin aklinda markanin farklilagmasina ve markayr hi¢ tanimayanlarda markaya karsi bir
farkindalik olugsmasina neden olur. Sloganlar olusturulurken dikkat edilmeli markayla uyumlu ve
markaya pozitif katki saglayacak sloganlar secilmelidir.*’

Giiniimiizde CEO’lar stratejik bir etkinlik ortaya koymak icin marka yenilemeye
gidiyorlar. Marka yenileme, birlesme, bir kurumu biinyeye katma, ayrilma gibi sebeplerden veya
teknik birtakim ihtiyaclardan da (markanin eski olmasi, basit olmasi, fonksiyonelliginin az
olmasi vs.) dogabilir. Sebebi ne olursa olsun yeni isim yeni firsatlar dogurabilir. Yeni marka veya
logo daha yumusak, daha 1s1kli, daha yaklasilabilir, daha anlasilabilir hal alarak kuruma yonelik
olumlu imajin olugmasinda biiyiik bir rol iistlenebilir. Yeni markalama stratejisini en iyi
uygulayanlardan birisi olan Kodak, 2006’ ya kadar kategori markasindan kurum markasini ayirma
konusunda higbir gayret sarf etmedi. Filmler ve makineler sar1 bir kutu i¢inde kirmizi biiyiik bir
K harfiyle sunuluyordu. Bu kurumun iiniinii de yansitiyordu.2006’da Anthony Perez kendilerinin
cok yonlii bir kurum olduklarin1 goéstermek icin dijital makineleri yeniden markalama yoluna
gitti. **°

Pazarlama acisindan kurum imajma bakildiginda bu marka imajidir. Marka imaj1 da

kurum imaji ¢abalarinin 6n planinda yer almaktadir.*®'

Bir kurulus kendisine kurum kimligi
yardimiyla stratejik bir imaj olusturmaya ve siirdiirmeye karar verdiginde, kurum kimliginin,
marka ve iiriin kimligi ile uyumlu olmasina cok dikkat etmesi gerekmektedir. Ciinkii markali
irinler onu iireten kurumun imajin1 6nemli Olciide etkileyecektir. Giiniimiizde markalt mamuller
tireten kuruluslar kendi kimliklerinden ziyade sahip olduklart markalarin kimlikleriyle 6n plana
cikmaktadirlar. Bu tiir markalara 6rnek olarak Unilever grubuna bagl olan iirlinlerden Sana,

Lipton ice Tea veya Calve hazir ¢orbalarin1 vermek miimkiindiir. Tiiketici ¢cok ayrintili olarak

“Thitp//:-www.manas.kg/pdf/bbdpf8/yurdakul, “Isletme Yonetiminde iki Stratejik Gorev:imaj-Marka Yénetimi ve
Miisteri iliskileri Yonetimi”Ege Unv.letisim Fakiiltesi,Sosyal Bilimler Dergisi s:207, (Erisim:Mart 2007)

438 Cretu, Brodie, a.g.e., s:6-245

49 euthesser Suri, “Got Slogan?Guidelines for Creating Effective Slogans”, Business Horizons, Vol:50, Iss.5,
September-October 2007, s.1-5

0" Spaeth, a.g.e., s.14-83

! Ayla Okay, Kurum Kimligi , Mediacat Kitaplari, Ankara 2000, s:56
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ilgilenmedigi siirece bu markalarin arkasindaki kuruluslari tammamaktadir.*®> Giiniimiizde
rekabet avantaji marka kimligi iizerine temellenmistir. Gli¢lii bir marka miisteride cazibe

olusturur ve pozitif bir kurum imajinin olusmasina yol acar.*®

2.1.3.Kurum Imajinin Gelisimi

Kurum Imaji kavraminin ortaya cikisi ile ilgili edinilen bilgiler, bu kavramin icerigini
olusturan anlayisin oldukca eskiye dayandigimi gostermektedir. Kurum imaji kavraminin;
yiizyillar 6nce ordusunu yoneten bir kralin, kendisini tanitmak icin savasta kullanilan kalkanlarin
tizerine “St. GeorgeHac1” veya “Lorraine Hag1” gibi bir isaret kullanmasiyla ortaya ciktig

464 fsletmelerde kurum imaj1 olusturma ¢abalarinin ilk olarak 1907’°de bir mimar

sOylenmektedir.
olan Peter Behrens’in, Berlin’deki biiyiik AEG Sirketinin binalarinin, iiriinlerinin ve tanitim
materyallerinin tasarimindan sorumlu olarak ise alinmasiyla basladigi soylenmektedir. AEG o
yillarda Almanya’nin endiistriyel giiciiniin semboliidiir ve diinya ¢apinda 70.000 kisiyi istihdam
etmektedir. Behrens ve yaratici ekibi; calisanlarin lojmanlarindan, fabrika binalarina, elektrikli
caydanlik gibi tiiketici iiriinlerinden, kataloglara ve fuarlara kadar her firsatta AEG’nin gorsel
acidan tanminmasi icin, giiclii bir kurum kimligi ve bu yolla da kurum imaji yaratmaya
calismislardir. 1907’lerde ilk olarak AEG ile baslayan kurum kimligi yoluyla kurum imaji
olusturma ¢abalari, Italya’da Olivetti, Britanya’da Londan Transport, Amerika’da IMB ile devam
etmistir.*®

Ekonomik aktivitelerde imajin rolii ilk olarak Boulding (1956) tarafindan tartisilmistir. O,
insan davranislarinin tamamen acik bilgi ve bilgilendirme ile etkilenmedigini, insan davranisinda
algilanan imajinda rolii oldugunu 6ne siirmiistiir.*®® 1960 ile 1980 yillar1 arasinda kurum kimligi
buna bagli kurum imaji olusturma c¢abalar1 yetenekli grafik dizayncilarn tarafindan yiiriitiilen
firmalar araciligiyla olusturulmaya calisiliyordu. Dizayn kalitesine bagli olarak da kurumun imaji
olusuyordu.1990’larda bu firmalarin ¢ogu dizayn konusunda daha az nitelikli daha az hevesli
olan reklam ajanslarma satildi. Daha sonralari reklam ajanslar1 konularinda uzmanlasarak kurum

imajin daha iyi bir yere getirdiler.467 Kurum markasi, kurum kimligi, kurum imajinda yeterli bir

462Bulut, a.g.e., s:29

463 Anders Parment, “Distribution Strategies for Volume and Premium Brands in Higly Competitive Consumer
Markets”, Journal Retailing and Consumer Services, In Press, Corrected Proof, Available Online: 1 August
2007, s:3-5

464Kurtuldu, Keskin, a.g.e., s:334

% Giizelcik, a.g.e., s:144-145

466 Sj, Hitt, a.g.e., s:1370-1377

%7 Tony Spaeth, “Brand Rene Wals: Some Creative Leaps and a Few Head Scrathers”, Business Search Premier,
Vol:44, Iss:2, April 2007, s.14-4083
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seviyeye gelmek icin planlama ve dizaynin miikemmellesmesi, birinci sif bir kalitede
uzmanlik, liderlerin dikkatini bu yone ¢cekmek, zaman ve para harcamak gerekmektedir.

Zamanla kurum imaji kavrami isletmenin ni¢in var oldugundan, amaclarinin ortaya
konulmasina kadar uzanan isletmeyle ilgili her konuyu icerir hale geldi Bu nedenle isletmenin
yapisinda, yoOnetim anlayisinda, insan kaynaklar1 yonetiminde gercgeklestirilecek biitiin
degisimlerin kurum imaj1 ile ¢ok yakin bir iliskisi oldugu ac¢iktir. Kurum imaji, gegmiste dizayn
olarak gorsellige 6nem verip bu acidan insanlara hitap etme yolunu se¢misken bugiin artik kurum
imaj1 kisilerin kafalarinda yapilan ve yapilmayan davranislar sonucunda olusan diisiincelerdir.

Kurum imaj1 orgiitiin karakteri felsefesi ve davranis bicimidir.

2.1.4.0lumlu Kurum imajmm Onemi

Giiniimiizde miisteriler satin alma kararlarin1 verirken iiriiniin kendisi, ambalaji, etiketi,
fiyati, reklamu, kisisel satig, fuar organizasyonu, promosyon malzemeleri, halkla iligkiler vb. gibi
pek cok unsurdan etkilenmenin yani sira, miisterilerin satin alma kararimi verirken 6zellikle o
kuruma yonelik olarak olumlu bir imaj gelistirmesi ve her seyden 6nce o kuruma giiven duymasi
uzun vadede satin alma davranislarina da yansimaktadur.*®®

Giiniimiizde isletmeler i¢in; belirledikleri hedef pazar veya pazarlarda tiiketiciler iizeride
bir marka bagimlilig1 yaratmak 6nem kazanmistir. Tiiketiciler markayi iiriiniin 6nemli bir parcasi
olarak gormekte, markalama bir iiriine deger ekleyebilmektir. Basarili marka, tiiketicinin kendi
ihtiyacina uyan, aldig1 degerleri i¢inde bulunduran ve digerlerinden ayrilan bir iiriin, hizmet kisi
veya yerdir.469

Giiclii ve olumlu bir imaj, is ve insan iliskileriniz sirasinda size arzuladiginiz sonuglari
daha kolay elde etme sansi verecektir.*’® Iyi imajlar her kurum icin degerli paha bicilmez bir

varliktir.*’!

Kurumsal imajda amag, firmanin dogru ve acik bir bi¢imde anlagilmasini
saglamaktir. Kurumsal imajin duygularla ilgili olmasindan dolay1 firma hakkinda olusan imajin
kisiden kisiye degisecegini sdylemek miimkiindiir.*’? Imaj algilamasmin kadinlar ve erkekler
arasinda da farkli oldugu sdylenebilir.*”

Eksik ya da yanlis anlatilan ve yayimlanan bilgilerin bir kurulusun imajin1 olumsuz yonde
etkilemesi miimkiindiir. insanlar markalari1, insanlar1, kurumlar1 yargilayacaklari zaman pozitif

bilgilerden daha c¢ok negatif bilgilere agirlik vermektedirler. Bu etki psikoloji alaninda 6nceden

468 Famil Samilogliu “Entellektiiel Sermaye”, Gazi Kitapevi, Ankara, 2002, s:95
469 Samiloglu, “a.g.e.”’s:129

470 Barutcugil, a.g.e., s:61

4 Lemmik , Schuijf and Streukens, a.g.e., s:1-15

472 Giizelcik, a.g.e., s:45

7 Bailey, a.g.e., 5:8-95
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yapilmis calismalarda gosterilmistir. Marka sadakati negatif bilgilerin etkisini 1limlastirabilir.
Negatif ve pozitif bilginin etkileri asimetriktir. Negatif deneyim pozitif deneyime gore daha
karmagiktir. Karar verirken negatif bilgiye daha cok agirlik verilmesinin nedeni; negatif bilginin
daha ¢ok teshis edici yoniiniin olmasidir. Bir kurum negatif bir imaja sahip oldugunda, bu durum
negatif algilarla birleserek daha da kotiilesir. Negatif bir imajdan pozitif bir imaja gecmek hem
zaman hem de para yatirimi gerel<tirir.474 Kurum imaj yonetimindeki basarisizlik firma igin
felakete yol acabilir. Johnson and Johnson’in tylenol iiriiniine yonelik bir karigiklik oldugunda
firma hemen sorumlulugu iizerine alarak ve iirlinleri geri cagirarak firmanin imajina yonelik
negatif olusumlara nispeten engel olmustur. Buna karsin Audi araclarinin hizlarinda meydana
gelen arizay1 yalanlamasi yillarca siirecek negatif imaja yol agmustir.*”

Iyi bir imaj bircok fayda temin edebilir. Bunlardan belki de en onemlileri yiiksek
derecede karliliga yol acabilmesi ve taklit edilemez olmasiyla rekabet avantaji saglamasidir.
Danish Firmalarinin bir calismasi olumlu kurum imajimnin karliliga ve biiyiimeye olan etkisi
aracilifiyla stoklarindaki mallarin fiyatlarinda da artis olabilecegini ortaya koymustur. Pozitif
finansal performans da tersine kurum imajim artirir. Kurumum imaji yiiksek derecede pozitif ise
az bir reklamla bile rekabet avantaji kazamilabilir.*’® Yukarda belirtildigi gibi pozitif finansal
performans kurum imajini artirdig1 gibi pozitif imaj da kurum performansim artirir. Iyi bir imaja
sahip bir kurumdan aligveris yapan miisteriler sadece kurum icindeki iiriin ve hizmetlere para
O0demezler, iirlin ve hizmetlere ilave olarak eklenen ticari itibar seklindeki imaj icinde para
oderler. Bu yiizden bircok durumda miisteriler satilan {iriin ve hizmetlerin kalitesini
sormayabilirler. Giiclii bir imaj kurumun iiriin ve hizmetlerinin kalitesi hakkinda bir isaret olarak
hizmet eder.*”’

Olumlu imajin faydalar1 transfer edilebilir. Bu transfer islemi, olumlu bir imaja sahip bir
kurumla algilanan veya gercek bir baglantinin olmasi durumunda gerceklesir. Pozitif bir imaj
olusturmak o6zellikle cok fazla gecmisinizin olmadigi yeni bir ¢evrede Onemlidir. Bu gibi
durumlarda uluslararas: sirketler Joint Venture’lar araciligiyla yerel igletmenin olumlu imajindan
faydalanabilmektedir. Durumun tam terside s6z konusudur. Yerel sirket yabanci sirketin olumlu
imajindan faydalanabilmektedir. Joint Venture basarisinda yabanci sirketin iilkedeki imaj1 biiyiik

rol oynamaktadir.*’®

474Bailey, a.g.e., s:8-95

“BCravens. Oliver, a.g.e., s: 293-302
476Cravens, Oliver, a.g.e., s: 293-302
477Rose, Thomsen, a.g.e., s:201-210
78 Si, Hitt, a.g.e., s:1370-1377
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Imajda ©nemli olan, kurulus hakkinda agik ve iyi bir niyetin, anlayisin olusmasini
saglamaktir Kuruluslarin faaliyette bulunduklari toplumda iyi taninmasi ve iyi bilinmesi hedef
kitlede kurulusg hakkinda olumlu bir imajin olusmasma yol acmaktadir.*”’Olusan bu olumlu imajin

faydalari asagida siralanmugtir; #0145

—Kurum daha ¢ekici hale gelir

—Rekabet {istiinligli saglar, satiglara yardimci olur, rekabet durumlar1 ve pazar
sartlarinda iyilesmelere yol acar,

—Yoneticilerin, firmanin uzun donemli hedeflerinden tamamen haberdar olmasini saglar.

—Kurum amaglar1 ve yonetimin daha agik olarak tanimlanmasini saglar.

—Daisaridaki ve icerdeki haberlesmenin gelismesine yardimci olur.

—Sanayi ve pazaryerindeki miisterilerin, firmanin durumuna iligkin olumlu
degerlendirme yapmalarini saglar.

—Isverenler, saticilar, yoneticiler ve medya tarafindan sirketin amaclar1 ve yonetimin iyi
anlasilmasin saglar.

—Daha kolaylikla hissedarlar bulabilmesini ve hissedarlarin uzun donemli desteginin
alinmasini saglar.

—Sozlesme maliyetleri ve s6zlesmeyi diizenleyen maddeler azalabilir.

—Sermaye piyasasinda degeri artar.

—Dabha kaliteli personel calistirabilmesini ve verimliligi artirilabilmesini saglar.

—Kurumda calisanlarin calistiklar1 yerden memnun olup o kurumda kalic1 olmalari
saglar.

—Daha uygun kosullarda kredi elde edilmesini saglar.

—Ekonomik kriz donemleri daha rahat bir sekilde atlatilabilir.

—Isci-isveren sorunlarini cok rahat agilabilir.

—Kurumun adini tastyan her iiriin i¢in giiven yaratir.

—Yeni bir iirliniin kabuliinii kolaylastirir

Olumlu kurum imajinin kuruma faydalar1 oldugu gibi kurumla iligskide bulunan insanlara

da (miisteri, calisan, tedarikgi, ortak vs.) bir takim psikolojik faydalar1 vardir. Bu insanlar bu tiir

kurumlarla kendilerini daha kolay ozdeslestirebilirler ve toplumsal statiilerini artirmis

“PKurtuldu, Keskin, a.g.e.,336-337
K urtuldu, Keskin, a.g.e.,336-337
481Cravens, Oliver, a.g.e., s: 293-302
482Giizelcik, a.g.e., s:234
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483

hissedebilirler. Bunlar da insanlar1t mutlu eder.””"Daha 6nce karl1 ve basarili bir kurumda calismig

birisi, kurum iflas ettiginde tekrar is bulabilmesi kismen kolay olur.***

2.1.5.Kurum imajinin Ol¢iilmesi

Kurum imajimin 6l¢iilmesi icin en yaygin olarak anket metodu kullanilmaktadir. Bu
metotta kurumla iligkili onemli izleyiciler ve imaj kriterleri belirlenir ve kisilerden bu kriterlere
gore kurumun derecelendirilmesi istenir. Daha sonra anket sonuglarina gore kurumlar bir
siralamaya tabii tutulur. Bu teknik daha cok Fortune tarafindan kullanilir. Bir bagka imaj 6l¢iimii
muhasebesel ciktilar tizerine yapilabilir. Bir digeri ise kurumla ilgili dergilerden ¢ikan basari
yazisi lizerine yapllabilir.485

Simdiye kadar, kurum imajina iliskin olarak kurumlar1 derecelendirmek icin cesitli
Olcekler denenmistir. En ¢ok bilinen derecelendirme “Fortune” tarafindan yapilir ve senelik
olarak yayinlanir. Benzer listeler, diger iilkelerin isletme dergilerinden elde edilebilir. Fortune
derecelendirmesinin Danish versiyonunu ic¢ine alan bir caligmada, kurum imajinin evrimine
yonelik olarak kriterler ve istatistikti metotlar zamanla de8ismis olsa bile imajin genelde stabil
oldugu saptanmistir. Kurum imajinin stabil yapisi, olagan dis1 bir olay olmadikca kazanilmig bir
imaj1 degistirmek ¢ok zor olacagini gostermektedir. Zaman zaman kurum imajin1 6lgmek icin
giivenlik, yiliksek marka standartlar1 ve c¢esitli durumlara uyum kriterlerinin de baz
aliabilmektedir.**®

Giivenlik ve cevresel dlctimler kurum imajina zarar verebilecek hatalar {izerine odaklanir.
Giivenlikte, kazalarin ve ihlallerin sayis1 Ol¢iime tabii tutulur. Benzer sekilde cevreye yonelik
olarak cevreye zarar veren yaymimlarin toplanmasit veya bunlarin hi¢ olmamasina bakilir. Marka
standardini yiiksek tutma konusunda, miisterinin aklindakini, zihnindeki kaliteyi siirekli olarak
siirdiiriiliip siirdiiriilmedigine bakilir. Kalite konusundaki hatalarin kurum imajina direk zarar
verecegi diisiiniiliir. Cesitli durumlara uyum ise isletmenin esnekligini gosterir. Kurum imajin
Olcmeye yonelik bir takim diger gostergeler; iirlinlerin ve hizmetlerin kalitesi, personel tatmini,

cok sayida dis iliskilerden sonra olusan degerlendirrnelerdir.487

3 Scott Highhouse, Erin E.C.Thornbury and Lan S.Little, “Social-Identity Functions of Attractions to
Organizations” Organizational Behavior and Human Decision Processes, Vol: 103, Iss: 1, May 2007,
s: 134-146

484Fu11er, Ravazzolo, Schweizer, a.g.e., s.621-651

485Fu11er, Ravazzolo, Schweizer, a.g.e., s:621-651

486Cravens, Oliver, a.g.e., 293-302
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2.1.6.Kurum Imaji Cesitleri

Kurum Imaji ¢alismalar1 onceleri sadece dis hedef kitleye yonelik olarak
diizenlenmekteydi ve kurum imajini olusturmak icin gorsel acidan bir kurum kimligi yaratmak ve
bunu dis hedef kitleye tanitmak yeterliydi. Ancak bilgi cagiyla birlikte kurumlarda yasanan
degisimler, insanin birey olarak degerini artirdig1 gibi kurum agisindan da bir “calisan “ olarak da
degerinin anlagilmasina yol acmistir. Boylece dis paydas grubunun yaninda birde calisanlardan
olusan i¢c hedef kitle anlayis1 ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin i¢ hedef kitle olarak ©neminin
artmastyla birlikte, kurum imaj1 ¢alismalar1 da artik dis hedef kitlenin yaninda, i¢ hedef kitleyi de
g0z Oniine alarak planlanmaya baslanmistir.**® Bu gelismeler dogrultusunda kurum imaji ¢esitleri

dort baslik altinda 6zetlenebilir.

2.1.6.1.D1s imaj: Dis imaj; kurum disindaki hedef kitlelerin, kurum hakkindaki fikirleri

ve alg11and1r489.D1§ imaj olusturma programinin yedi 6gesi vardir:

2.1.6.1.1 Uriin Kalitesi: Uriin kalitesi miisteri tatmininde biiyiik rol oynamaktadir. Uzun
donemli kurum imajimni ve iiniinii etkileyen en onemli faktorlerden biri iiriin kalitesidir. Bu
nedenle, kisa donemli kazanclar icin iiriin kalitesinden hi¢bir zaman 6diin vermemek gerekir.490
Kuruma yonelik deger algisi, iiriin ve hizmet kalitesi algilarindan, fiyatlandirma algilarindan
kaynaklanmaktadir. Odemeye hazir olunan sey deger olarak adlandirilir. Uriin ve hizmet
kalitesine yonelik fayda algilar1 sadece fonksiyonel agilardan sinirlandirilamaz ayni zamanda
duygusal bilesikleri de icerebilir. Boylelikle marka imajinin bilissel ve davranigsal etkileri
birlestirilebilir.*"

Uriin kalitesi miisterilerinin ihtiyaglarin1 ve mantikli beklentilerini tam ve siirekli olarak
karsilayabilecek tarzda ve en ekonomik bicimde iiriin ve hizmet iiretebilmektir.*”? Piyasa
paylasiminda ¢ok 6nemli bir faktor haline gelen kalite; kullanim i¢in uygunluk, gereksinmelere
uygunluk, ima edilmis veya beyan edilmis ihtiyaglar1 giderme yetenegidir. Kaliteli iiriin hatadan
elimine edilmis liriindiir. Kusur ise sartnameden sapmaktir. Diger deyisle, arzu edilen sonug ile

mevcut sonuc arasindaki farktir. Kusurun kaynag bir hatadir.*”?

488Kiiguk, “Insan Kaynaklar1 Acisindan Kurum Imajmm Performansa Etkileri”, s:52

®Giizelcik ,a.ge., s:182

490Giizelcik, a.g.e., s:182

1 Cretu, .Brodie, a.g.e., s:6-245

42 Ahmet Kovanci, Toplam Kalite Yonetimi, Sistem Yayincilik , [stanbul 2001, s:3

493 Nasreddin Dharf ve Digerleri, “Improvement of Quality Performance in Manufacturing Organizations by
Minimization of Production Defects”, Robotics and Computer-Integrated Manu facturing, Vol:22, Iss:5-6,
October 2006, s:536-542
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.David Garvin’e gore; stratejik kalite yonetimi i¢in ¢ati olusturacak iiriin kalitesinin sekiz
boyutu vardir:**
1.Uriiniin Performansi.
2.Uriiniin Ozellikleri.
3-Giivenilirlik.
4.Uygunluk.
5.Dayaniklilik.
6.Hizmet Yeteneg
7.Estetik.

8.Algilanan Kalite

2.1.6.1.2.Reklam: Cagimizda ¢ok kullanilan reklam sozciigii kisaca, herhangi bir seyin
bagkalarina tanitilmasi i¢in kullanilan vasitalar ve dngoriiler faaliyetleridir.495 Reklam, ticari bir
iletisim bicimi, sanatsal yonii agir basan bir ikna araci, tiiketim kiiltiirliniin manipiilasyon araci,
imajlar diinyasimin sozciisii olarak tammlanir.*® Dis imaj olusturma yolu olarak reklam,
miisteriyi satin almak iizere isletmeye getirebilir. Ancak miisteri iiriin ve sunulan hizmetten
tatmin olmamigssa, reklamlaolusturulan imaj pek uzun Omiirlii olmayacaktir. Diger yandan,
reklam kampanyalarinin imaj programindan ayrilmamasi aksine imaj programiyla reklam

kampanyasinin birlestirilmesi gerekmektedir.*"”’

2.1.6.1.3.Sponsorluk: Sponsorluk, olumlu bir imaj olusturmada ve mevcut kurum imajini
desteklemede kullanilan faktdrlerden bir tanesidir.*”® Sponsorluk, kurulusun iletisim hedeflerine
ulagsma amaciyla baglantili olan sportif, kiiltiirel ve sosyal alanlar gibi gelistirilmeye ihtiyag
duyulan alanlardaki kisi veya organizasyonlar icin para veya ara¢ gere¢ destegiyle biitiin

aktivitelerin planlanmasi, organizasyonu, uygulanmasi ve kontrol edilmesidir.**”

4% Barbara Withers and Maling Ebrahimpour , “Does ISO 9000 Certification affect the Dimensions Of Quality
UsedFor Competitive Advantage?”’, European Management Journal, Vol:18, Iss:4, August 2000 ,s:431-443
495§ St Senuslu, Uretim, Pazarlama,Satis, Nesil Matbaacilik, Istanbul 1993, s:128
http://www.isgucdergi.org/index.php?arc=arc_view.php&ex=227&inc=arc&cilt=6&sayi=2&year=2004",Omer
Akat, Cagatan Taskin, “ Halkla iliskiler ve Reklamcilik”, (Erigim:.Nisan 2007)

497Giize1cik, a.g.e., s:189

498 Bakan, a .g.e., s:130

499Giizelcik, a.ge., s:190
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2.1.6.1.4.Medya ile iliskiler: Giiniimiiz iletisim faaliyetlerinin arttig1 bir ortamda
kurumlarin kendilerini tanitmada en Onemli yOntemlerden biride yazili ve gorsel basin
araclaridir. Kurumun bu araclardan yararlanmasi kurumun hedef kitlelere tanitilmasi acisindan
onemlidir. Basinda yer almasini beceren firma kendisini kamuoyuna tanitmak icin ¢ok biiyiik bir
firsat yaratmis olur. Ustelik basin aracilifiyla boyle bir islevin yerine getirilmesi duyuru ve
reklam gibi iicret karsiligi olmamakta, iiretilen haber basmin ilgisini ¢ektigi takdirde tanitimi
yapilmaktadir.”® Ozel haberlesme programlariyla kurum iinii artirildiginda, kurumun hizmetini
satin almaya yonelik niyeti olan miisteri sayisi da artirilmis olur’”!

Imaj katihmcilarin hafizasinda tutulan yansimalardir. Dis miisteri imaji olusumunda
medya kanalarinin etkisi biiyliktiir. Daha 6nceden olusan kurumsal imajlar kurumun faaliyetleri
tizerinde bir filtre gorevi goriir. Eger miisteri veya diger katilimcilar medya kanalari {izerinden
kurum hakkinda pozitif bir imaja sahip olursa kurumla olan deneyimlerindeki negatifliklerde bu
pozitif imaj tampon gorevi gorecektir. Buna karsilik miisteri veya diger katilimcilar medya
kanalarinda kurum hakkinda negatif bir imaja sahip olurlarsa bunu iyilestirmek icin bir¢ok
pozitif deneyim gerekecektir. .

Kurum medyada basarili olarak nitelendirilirse kurum imaji artacak, kurum medyada
basarisiz olarak nitelendirilirse kurum imaj1 kotiilesecektir. Bu durum Lazarsfeld, Berelson ve

Gaudet tarafindan “bandwagon” etkisi olarak adlandirlir.”®

Medya ile iligkilerde uyulmasi
gereken kurallar soyle siralanabilir:>*

1.Diiriist olmak.

2.1liski kurulacak kisiyi dogru secmek.

3.Basinla iliskilerde yer ve zamani dogru se¢gmek.

4.Basina her tiirlii calisma kolaylig1 ve imkan1 saglamak.

5.Yerine getirilme imkan1 olmayan isteklerde bulunmamak.

6.11gi Cekici haberler vermek.

7.Medya ile birlikte yapilacak faaliyette, kurum, medya ve toplum i¢in yarali olmasina

dikkat etmek.

8.Taklitten kaginmak.

9.Hig reklam vermeden, reklami halkla iliskiler yoluyla yapmaya kalkismak.

5 OOKiiguk, “Insan Kaynaklar1 Acisindan Kurum Imajmm Performansa Etkileri”., s:61

01 Carolina Wiertz, ve Digerleri “Cooperating for Service Systems”, Journal Business Research, Vol:57, Iss:4 ,
April 2004, s:424-436

%2 Eunsang Yoon, Hugh J.uffey and Valerie Kijewsk, “The Effects of Information and Company Reputation on
Intentions to Buy a Business Service”, Journal of Business Research , Vo:27, Iss:3, July 1993, s:215-228
*®Meijer, Kleinnijenhuis, a.g.e., s:341-348

% Giingor Onal, Halkla iliskiler, Tiirkmen Kitapevi, istanbul 2000, s:70
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10.“Nasil olsa reklam veriyoruz, dyleyse gazeteler her tiirlii haberimizi ve biiltenimizi
yayimlamak zorundadir” diisiincesiyle hareket etmemek.

Iyi bir iiriine iyi bir hizmet anlayisina ve iyi bir organizasyona sahip olabilirsiniz fakat
bunlar1 medyada yeterince gostermediginiz takdirde rakiplerinizin sizin hakkinizda olumsuz
olarak yansittig1 ozellikler halk nazarinda daha etkili olur. Bu da kurum imajiniza zarar verir'”.
Profesyonel patronlar medyanin giiniimiizdeki giiciinii anlamislardir. Bu yiizden devamli olarak
medyayla aralarin1 sicak tutmaya calisirlar. Profesyonel patronlarin ¢ofu reklam baglantili
olduklar1 televizyonlarda ve gazetelerde cesitli firsatlar meydana getirerek faaliyetlerini
anlatirlar. Boylelikle normal reklamin belki on kati reyting toplarlar. Acikoturumlara katilirlar,
roportaj verirler, magazin programlarina glkarlar506B6ylelikle olumlu dis imajlar olusumuna
katkida bulunurlar.

Medyanin dordiincii kuvvet oldugu bir donemde, kuruluslarin dogruluk ve diiriistliik
anlayisinin temel alarak medya ile kurdugu iligkiler, kurulusun medya tarafindan algilanan

imaji giiclendirecektir. Bu acidan medya ile 1yi iliskiler icerisinde olmanin kurum i¢in dis imaj

olusturmada biiyiik 6nemi vardir.

2.1.6.1.5.Halkla iliskiler: Halkla iliskiler, icinde bulundugu kisi ve kuruluslarla karsilikl1
olarak saglikli dogru ve giivenilir iligkiler kurmak, gelistirmek, kamuoyunda olumlu izlenimler
yaratmak ve toplumla biitinlesmek olarak tanimlanmustir.’’’Bir diger halkla iliskiler tanimu;
“Belirlenmis hedef kitleleri etkilemek icin hazirlanmis planli, inandirici, bir iletisim

c;albalsldlr.”5 08

Halkla iligkiler, halk da olumlu bir imaj olusturmak ve halkin kuruma kars1 lehte
durusunu elde etmek icin kurumlarin halkla iyi iliskiler elde etme gayretidir.”’

Kurumun firsat platformlarin1 yonetmek ve seyircilerin dikkatini ¢ekmek halkla iliskiler
uygulayicilarinin temel gorevidir.”'’Bir kurumun etkili ve ciddi bir halkla iliskiler calismasiyla
gerceklestirecegi faydalar su sekilde siralamak miimkiindiir:”''

1.Taninmislik derecesinin artirilmasi.

2.Imajin degistirilmesi ve gii¢lendirilmesi.

3.Kurumun kamuoyunda yer almasi.

4.Giiven ve inandiriciligin olusturulmasi.

SOSHaywood, a.g.e.,s:75

506Akgiindiiz, a.g.e., s:29

5°7Sabuncuoglu, a.g.e.,s:18

508http//: www.Pazarlamadiinyasi.com, Mustafa Duran, (Erisim :Mart 2007)
5% Ayraham ,a.g.e., s:363-370

51OBae, Kameron, a.g.e., s:144-150

NOkay, a.ge. s:182
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5.Basar1 i¢in olumlu bir izlenim yaratilmas:.

6.Calisma alaninin ve calisanlarin motivasyonunun iyilestirilmesi.

7.Hedef kitlenin sempatisinin kazanilmasi.

500 isletmede yapilan bir c¢alisma, imaj yoOnetiminin kurumun halkla iliskilerinin
arkasinda yiiriitiillen bir felsefe olarak zemin kazaniyor oldugunu ve kurum imajmin halkla

iliskiler teriminden daha komplike bir terim oldugunu gbstermistir.512

2.1.6.1.6.Sergi ve Fuarlar: Isletmelerin bir taraftan mevcut ve potansiyel alicilara,
aracilara ulasmasinda bir taraftan da hem pazara hem de rakiplere iliskin bilgi toplamasinda
fuarlar 6nemli rol oynamaktaldlr.513 Ayni zamanda kurumun kiiltiiriinii, imajin ve dizaynim
transfer etmek i¢in sergi ve fuarlar ideal araclardir. Ciinkii buralarda kurulan standlar kurumun
adeta birer Kkiiciiltiilmiis kopyasidir. Kurum burada her seyi ile hedef grubuna yakindan

sunulmaktadir.>'*

2.1.6.1.7.Festival ve Yarismalar: Festivaller kurumun bulundugu yo6reyi ve dolayisiyla
kurumu tanitmak icin yaralanilabilecek araclardan biridir. Festival tamamen kurum tarafindan
diizenlenebilecegi gibi baskalar1 tarafindan diizenlenmekte olan festivale de katkida
bulunulabilir. Onemli olan kurumun tanitimin miimkiin olan ¢ok kisiye olumlu bir sekilde
yapilmasidir.  Yarigmalar ise biitin hedef [Kkitlelerimizi ilgilendirebilecek  sekilde
diizenlenebilecegi gibi sadece i¢ kamuoyuna iliskinde diizenlenebilir. Calisanlarin ¢ocuklari

arsinda diizenlenecek resim, siir, bilgi yarismalari buna birer ornektir.’"

2.1.6.2.Somut Imaj: Somut imaj kurumun isminden logosuna, isyerinin dekorundan
mektup kagidina kadar gorsel kimlik olusturmaya yarayan biitiin faktorleri kapsamaktadir. Bir
kuruma yonelik somut imaj olusturan kurumu ismi ozellikle cok 6nemlidir. Ismin ilk etaptaki

etkileri diisiiniilerek isim ciddi bir sekilde ele alimp konulmalidir.’'®

Kurumun somut imajt
kurumun estetik yonetimiyle yakindan alakalidir. Bir kurumun estetik yonetimi, iiriinleri logolari,
ambalajlari, binalari, vitrinleri, reklamlari, sirket {iiniformalar1 vb. seklindeki gorsel ciktilari

olusturan o6gelere yonelik kurum yonetimi icinde stratejik bir cerceve olusturur. Bu cerceve

2James G.Hutton ve Digerleri “Reputation Management :The New Face of Corporate Public Relations™, Public
Realations Review , Vol:27, Iss:3, Autumn 2001, s:247-261

513 Odabasi, Oyman, a.g.e., s:389

S14 Okay, a.g.e., s:205

1 Onal, a.g.e., s:75

216 D F.Treadfell “Can Your Institution’s Name Influence Constituent Response? An Initial Assessment Of
Consumer Response to College Names”, Public Relations Review, "Vol:29, Iss:2, June 2003, s:185-197
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sistematik ve kapsamlidir. Oyle ki basarili uygulamalar kurumu degerli bir hale getirir, iletisim
maliyetlerini azaltir, iirlinlerin imajinin artmasiyla artan satiglara ve rekabet iistiinliigiine yol
acar.”"’

Somut imaj1 olusturan gorsel uyaricilar sozsel uyaricilardan daha hizli 6grenilip ve daha
hizli hatirlandig1 i¢in daha etkili olabilirler.’"® Bir kurumda gorselligi ve isitselligi olusturacak
elemanlar; Isim, logo, sembol, etiketler, ambalajlar, imzalar ve levhalar, kurumu tanitan renkler,
kirtasiye malzemeleri, {iniformalar, mimari yapisi, hareketli sanatsal goriintiiler, sergi standlari,
yillik raporlar, dergiler, brosiirler ve el kitaplari, yiiz yiize ve telefonla goriisme, filmler,
konferanslar, resimler ve torenler, haberler, roportajlar ve acik oturumlar, yarismalar, esantiyon

malzemeleri, kurumun temizligi, diizeni ve sadeligi, web siteleri seklinde siralanabilir.

2.1.6.3.Soyut imaj: Giiniimiizde giicli ve etkili bir kurum imaji olusturmak icin
isletmelerde bir alt yap1 kurduktan, gorsellige dayanan dis imaji olusturduktan ve c¢alisanlara
yonelik i¢ imaj caligmalar1 yaptiktan sonra yapilmasi gereken en Onemli ve en son asama
miisterilerle duygusal baglanti kurmay1 saglayan “soyut imaj’olusturmaktir. Geleneksel imaj
programlari, tamamen isletmenin dis imajina ve imajin gorsel yoniine odaklanmaktadir. Ancak
giiniimiizde arastirmalar, miisterilerin isletme hakkindaki duygularini igeren soyut imajin;
isletmenin uzun donmeli iine kavusmasinda, gorsel ve somut elemanlarin yaptigindan daha
onemli etkileri oldugunu gostermektedir."”

Basarili organizasyonlar, duygular ile aklin birbirlerinden ayrilmaz bicimde ic ige
olduklarim sezgileriyle bilirler. Duygular dikkatimizin odaklanmasini saglar ve diisiincemizi
sekillendirir. Ne diislindiigiimiizii ve neleri fark ettigimizi etkileyerek dikkatimizin
odaklanmasim saglar.”*® Miisterilerinin duygularina hitap eden kurum da onlarin dikkatlerinin
odaklanmasini saglar ve kurum hakkinda olumlu diisiincelerin olugsmasina yol agar. Bu konuda
Robert Ranson; “Eger insanlarin duygularini ele gegirirseniz, akillar1 ve ciizdanlar1 duygularim
takip edecektir” diyerek, giiniimiizde is hayatinda basarida hedef kitlenin duygularinin nemine

deginmektedir.521 Soyut imaj iki sekilde olusturulur:

7 Bernd H.Schmitt, Alex Simomson and Joshua Marcu, “Managing Corporate Image and Identity”, Long Range
Planning, Vol:28, Iss:5, October 1995, 5:82-92

S18Henderson ve Digerleri, a.g.e., s:297-2-313

519Giizelcik, a.g.e., s:199

*®fsmet Barutcugil, Organizasyonlarda Duygularm Yonetimi, Kariyer Yaymncilik , istanbul, Aralik 2002, s:96
>*'Robert Ranson, Advertising is aWaste of Money, U.S.A:HRD Press, 1994, 5:63
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2.1.6.3.1.Miisteri Sadakati yoluyla Olusturulan Soyut Imaj: Kuruluslarm en 6nemli
hedefleri arasinda miisterilerin simdiki ve gelecekteki beklentilerini ve ihtiyaglarim belirleyerek
bunlar1 karsilayip, hatta asarak memnuniyeti saglamaktir. Ciinkii memnuniyet saglandikca, sadik
miisteriler olugsacak ve boylece miisterinin kurum hakkindaki imaj1 da giiclenecektir. Kurumun
ismi, logosu ve ambleminin dizayni gibi unsurlar ilk olarak miisteriyi etkileyebilir. Ancak
miisteriyi tatmin etmenin yolu miisteri memnuniyetinde yatmaktadir. Miisteri memnuniyeti ise
miisteriyle iligki kurmay1, miisteriye gore iiretim yapmayi, miisteriye deger sunmayi, miisterinin
giivenini kazanmay gerektirmektedir.’**

Miisteri memnuniyeti; satin almalarin miisteri tarafindan degerlendirilmesi ve iiriin,
hizmet, marka ya da isletmeyle ilgili tiikketim deneyimidir. Miisteri memnuniyetine olan ilgi;
tekrar satin alma kararini etkileyerek karliliga etki etmesinden kaynaklanmaktadir. Isletme ya da
iiriin imaj1 ve mevcut iligkiler miisteri memnuniyeti ile birlestirildiginde miisteri sadakati ve
miisteri tutunmasini agiklayabiliriz. Sonucta i¢ kalite iyilestirmeleri ve siirecleri, dis (miisteri)
kalite algilamalar1 ve memnuniyeti arasindaki bosluklar1 kapatmaya g;ahsmahdm523 Teknolojik
ilerlemelerle birlikte kurumlar medya kanallarin1 kullanarak miisterilerin satis Oncesi ve
sonrasindaki hizmetlerini optimize etmek ve miisterilerle karsilikli etkilesime gecmek igin
miisteri merkezleri kurmaktadirlar. Bu tiir faaliyetler hizmet kalitesini artirabildigi gibi imaj
kalitesini de artirabilmektedir. Imaj kalitesi ii¢ boliimde tanimlanir:

1.Miisteriye uyum.

2.Yiiksek teknolojik islemler.

3.Uluslararas1 uyum.

Burada miisteriye uyum; miisteriye yiiksek kalitede hizmet vermeyi, miisteri isteklerine
meydana gelen degisimleri siirekli takip etmeyi ve karsilik vermeyi ifade eder. Yiiksek teknolojik
islemler miisterilerin ihtiyaglarina yonelik yapilan yenilikleri ifade eder. Uluslararasi uyum ise
biiylik cografik alanlarda standardizasyonu saglayarak miisteri memnuniyetini saglamayi ifade

eder. Tiim bu faaliyetler miisteri merkezleri aracihigiyla gerceklestirilebilir. ***

XGiizelcik, a.g.e., $:201-220

32 M.D.Johnson, “Customer Satisfaction” International Encylopedia of Social Behavioral Sciences 2002 s:3198-
3202

¥ Wiertz ve Digerleri, a.g.e., $:424-436

114



2.1.6.3.2.Sosyal Sorumluluk Anlayisiyla Olusturulan Soyut Imaj: Soyut imaj
olusturmanin  bir diger yolu; sosyal sorumluluk sahibi bir isletme olmaktan
gecmektedir.”*Kurumlar, toplumla i¢ ice yasamak zorundadir. Bu nedenle, kendi disindaki kisi
ve kuruluslarla sosyal icerikli iliskilere girmek ve bu iliskileri gelistirmek durumundadir.’”
Sosyal sorumluluk kavrami kisaca, bir isletmenin faaliyette bulundugu ortami koruma ve
gelistirme konusundaki yiikiimliiliikleri olarak tanimlanabilir.’*’ Giiniimiizde yasanan hizh
degismeler ve kiiresellesme, kuruluslarin ekonomik oldugu kadar sosyal sorumluluk misyonlar
oldugunu ortaya koymustur. Sosyal sorumluluk, kuruluglar1 farklilagtiran onemli bir 6zelliktir.
Sosyal sorumluluk anlayisina sahip kuruluslar, hem calisanlari hem de miisterileri tarafindan
saygiyla soz edilen ve giiven duyulan kuruluslar olarak alg11anmaktad1r.528Bir kurumun
sorumlulugu sadece yatirimcilarina degil onun kararlarindan ve faaliyetlerinden etkilenen
herkese karsidir.””

Kurumun sosyal sorumlulugu halkin ilgisini c¢eken, isletmenin cazibesini artiran bir
konudur. Kurumlar, yerel toplum, dogal cevre ve calisanlar gibi kurumla ilgili ¢cevreye yonelik
yerine getirmek zorunda olduklar1 sorumluluklarin derecesini ve tiiriinii tayin etme konusunda
zorlanmaktadirlar. Daha da otesi bu tiir faaliyetler yatirimci, kredi verenler, finansal agidan ilgili
kurumlara yonelik sorumluluklarla dengelenmis olmalidir. Gelistirilmis bir sosyal sorumluluk
sahibi bir kurum sosyal sorumluluklarini (hayirseverlik, ¢evreyi zarar1 azaltmak i¢in teknolojiye
yatirim yapma, gelistirilmis giivenli iiriinler iiretme, giivenli ¢alisma kosullar1 saglam vb.) yerine
getirirken ayni zamanda arzu edilen bir takim ciktilar (karlilik, borsada iyi bir performans
gosterme, calisacaklar icin cazip bir isyeri olma, ¢alisanlarin motivasyon ve bagliligini saglama,
miisteri sadakati olusturma vb.) elde eder.”

Biiyilik sirketleri mal ve hizmet iiretmenin Otesine tasiyan ve farkli alanlarda topluma
katki saglamalarina olanak veren “Kurumsal Sosyal Sorumluluk™ anlayisi tiim diinyada giderek
6nem tasimaktadir.”®' Bu yiizden kurumlarin web siteleri, senelik raporlari, iist diizey uluslararas
organizasyonlarin brosiirleri, yoksullukla savas ve insan haklarinin korunmasi gibi sosyal

sorumluluk ifade eden kelimelerle doludur. Bu tiir faaliyetler kurumun ¢evreye yonelik sosyal ve

525Giizelcik, a.g.e., s:220

526Bakan, a.ge., s:95

527http://Www.bi)[med.com/pages/malkalele1r/makale29.htm, Atilla Filiz, “Sosyal Sorumluluk Yonetim Sistemi”,
(Erisim:Kasim 2007)

528 Taskin ve Donmez, a.g.e., s:3

¥ Deniz Kagnicioglu, Endiistri iliskileri Boyutuyla Sosyal Sorumluluk, T.C.Anadolu Universitesi Yaynlart;
No:1722, Eskisehir, 2007, s:8

330Brammer and Pavelin, a.g.e., s:704-713
Shitp//:www.iibf.erciyes.edu.tr:90/petas/FMPro?-DB=petasweb.fp3&-Format=sonuc 1 .htm&total=17440&-Find -
63k , Nihat Giiltekin ve Ferit Kiiciik , “Kurum Imaji A¢isindan Paydas Memnuniyeti”, Maramara Unv.ik. ve
id.Bil.Fak.Dergisi, Say1:1, 2004
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kiiltiire] sorumlulugunu yerine getirdigini ifade eden bir imaj elde etmesini saglar.’**Sosyal
sorumluluk, toplumun goéziinde kurumun yasal yiikiimliiliklerini yerine getirmesi olarak da
diisiiniilebilmektedir ve bu yonde giderek énemi artmaktadir. >**Yasal yiikiimliiliiklerini yerine
getiren kurumlarin imajlar1 da pozitif yonde etkilenecektir.

Kurumlar yasamalar1 ve karliliklari i¢in ruhsuz, dikkatsiz, kisiliksiz, ahlaksiz bir yapidan,
samimi, kisilikli, insancil, dost bir yapiya dogru bir imaj yenilemenin gerektigini 20. Yiizyil
baslarindan itibaren anlamaya baslamiglardir.20.Y1iizyil boyunca kurumlar ¢evreye ve topluma
daha dost davranarak yeni bir imaja biirinmeye ¢alismislardir.”

Fortune dergisi, 500 isletmenin % 80’inden fazlasinin web sayfasi araciligiyla kurumun
sosyal sorumluluklart konusundaki faaliyetlerini siirekli olarak yayinladiklarim ve Amerika’da
isletmelerin sosyal sorumluluklara biiyiik ol¢iilerde paralar harcadigimi belirtmektedir. Sosyal
aktivitelere doniik bu tiir faaliyetlerin amaci kurum imajin1 artirmaktir.”®> Sosyal sistem iizerinde
etkiyle iliskili olan sosyal sorumluluk, isletmenin toplum nezrindeki imajiyla dogru orantilidir.
Toplum, daha fazla para kazanandan ¢ok, “sosyal” olan sirketleri begenmektedir. Giiniimiizde
sosyal sorumluluk, kurum felsefesinin tamamlayici bir 6gesidir.”*

Bir kurum cesitli aktivitelerde bulunarak ve bu aktivitelerini belgelendirerek toplum
nazarinda pozitif imajin artirabilir.”’ Bu baglamda kuruma yonelik pozitif imaj olusumunda
ISO Kalite belgelerinin de biiyiik rolii vardir.Etkili bir cevre yonetimi saglayan, ¢evreye yonelik
hasar1 azaltmayr amaglayan. Firmanin ¢evreye karsi davranmiglarini kisitlayan ISO 14000 gibi

538

belgeler kurum imajim artirir™>" ISO 9000 Belgesine sahip kurumlar kalitenin sekiz boyutunu

sagladiklarina dair bazi deliller sunar. Belge kuruma rekabet avantaji kazandirir ve halkin
kurumu daha degerli olarak algilamasin saglar.’*’

Kirliligin  azaltilmasi, c¢evre Kkirliligin  Onlenmesi, giiriilti  kontrolii, atiklarin
degerlendirilmesi, reklamlarda diiriist davranilmasi, dogru ve denetlenmis mesajlarin sunulmast,
atilan iiriin veya hizmette belli bir siireyi kapsayan garanti uygulamasi, saglik konularinda halka

destek olunmasi, sanat ve egitim calismalarina cok yonlii destek, goniillii derneklere katkida

%32 Debashish Munshi and Priya Kurian, “Imperializing spin Cycles: A Postcolonial Look at Public
Relations,Greenwashing,and the Separation of Publics”, Public Relations Review, Vol:31 Iss:4, November 2005
s:513-520

>3 Paul Capriotti and Angeles Moreneo, “Corporate Ctizienship and Public Relations :The Importance and
Interactivity of Social Responsibility Isues on Corporate Websites” , Public Relations Review , Vol:33, Iss.1,
March 2007, s:84-91

33*Munshi and Kurian, a.g.e., s:513-520

335Bae and Kameron, a.g.e., s:144-

536Bakan, a.g.e., s:96

337 Fuller, Ravazzolo and Schweizer, a.g.e., s:621-651

>3¥ee Peng Tang , “Implementing ISO 14001: Is it Beneficial for Firms in Newly Industrialized Malaysia?”,
Journal Of Clearner Production, Vol:13, Iss:4, March 2005, s:397-404

>¥Withers and Ebrahimpour, a.g.e., s:431-443
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bulunmak, kurum calisanlarinin her tiirlii sorunlarmm ¢6zmeye yonelik calismalar, sirket
hissedarlartyla diiriist ve acgik iliskiler kurmak gibi davranislar kurumun sosyal sorumluluk
anlayisina sahip oldugunu gosterir.

Kurumlar sosyal sorumluluklarini yerine getirirken faaliyette bulunduklari toplumun
kiiltiirtine cok dikkat etmelidir. Bir takim etiksel davranislar belli bir toplumda ve zamanda
toplum yararina olarak algilanip pozitif bir kurum imajina yol acarken aymi davraniglar farkli
toplumlarda ve ya farkli zamanlarda toplum zararina olarak algilanip negatif kurum imaji
olusmasina neden olabilir.”*’ Kurum sosyal sorumlulugunu yerine getirirken samimiyetsiz olursa
hicbir yere varamaz Samimi ve igten yerine getirilen sosyal sorumluluklar kurumun karliligina

katkida bulunacaktir.>*!

2.2. KURUM iC iMAJI

2.2.1.Kurum i¢ imajimin Tanim ve Onemi

Kurum imaj1 tek bir hedef kitleyi temel alarak gerceklestirilemez. Ciinkii kurumlar ¢ok
cesitli paydas gruplarina hitap etmektedirler. Bu acidan kurumun disina yonelik olarak yapilan
faaliyetlerle beraber calisanlarinda kurum imajimnin olusumunda goz Oniine alinmasi ve
calisanlara yonelik kurumsal faaliyetlerin siirdiiriilmesi gerekir.

Ic imaj, isletme icindeki atmosferdir, kurumun calisanlar iizerindeki imajidir ya da
calisanlarin miisteriye yansittigi imajidir. Olumsuz bir i¢ imaj, kaybedilen miisteriler ve olumsuz
bir iin demektir. I¢c imaj programlari, ¢alisanlarin isletmeye bagliligin1 ve sadakatini artirmaya

542

yoneliktir.™* Kurumun insan kaynaklar1 politikalari, kiiltiir yapisi, vizyonu ve kurum disinda

olusan imaj1, kurum calisanlar1 acisindan kurumlari ile ilgili imaj1 yapilandiran faktorlerdir.”*
Kurumun insan kaynaklar1 yOnetimi organizasyonun i¢ imajini ve entelektiiel sermayesini
sekillendirir.”** Gotsi ve Dowling bir kurum varligi, zenginligi olarak kurum imajimn
gelismesinde c¢alisanlarin 6nemini vurgularlar. Bu iliskideki anahtar ozellik organizasyon
kiiltiirtiniin, ¢alisanlarin kurum imajimi nasil etkiledigidir. Kurum imajin1 korumaya yonelik

tanitim ve degerlendirmeden olusan bir kiiltiir calisanlarin kurum imajin1 etkiler.”*’

% Linda Lewis and Jeffrey Unerman, “Ethical Relativism:A Reason for Differences in Corporate Socialia
Reporting”, Critical Perspectives on Accounting , Vol:10, Iss:4, August 1999, s:521-547

341 Munshi and Kurian, a.g.e”, s:513-520

542Giizelcik, a.g.e., s:194

3 Ferit Kiiciik, “Insan Kaynaklar1 A¢isindan Kurumsal imaj”, Firat Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Vol:15,
Iss:2, Temmuz 2005, s:254

> Milorad M. Novicevic and Michael G.Harvey , “Role of Corporate Human Resource Management in Strategic
Global Leadership Development” , The Leadership Quarterly, Vol:15, Iss:4 ,August 2004, s:569-588

35 Cravens and Oliver, a.g.e, 293-302

117



Gliniimiizde, “calisilmak istenen firma“ olma arzusu, giderek artan bir sekilde is
diinyasinin giindemine yerlesmektedir. Dolayisiyla nitelikli kisileri cekmek isteyen sirketler
oncelikle giivenilir, saygin ve calisanina deger veren bir portre c¢izmek durumundadir.
Calisaninmiza deger verdiginizin Onemli bir gostergesi de insana duydugunuz saygi ve insan
kaynaklar1 uygulamanmiz da sergilediginiz profesyonelliktir.546Ne kadar c¢ok profesyonel
davranirsaniz ¢alisanlarimiz kurumla o kadar ¢ok biittinlesecektir.547 Calisanlar kurum imaj
yonetimi i¢in ilk adimdir ¢iinkii kaliteli ¢alisanlar olmaksizin kaliteli bir iiriin ve hizmet elde
etmek miimkiin degildir. Calisanlar kurum imajinin yonetimi i¢in anahtar bir bagdir. Calisanlar
ve pozitif kurum imaji1, pozitif finansal performansin elde edilmesinde ve tatmin edici rekabet
avantajinin  elde edilmesinde O©nemli kaynaklardir. Calisanlarin  kurum imajinin  tim
pozisyonlarinda oynayabilecegi sinerji roliiniin, yonetim tarafindan taninmasi, kurumun stratejik
amaclarina ulasmasina katkida bulunur. Kurum imaj1 ¢ok degerli bir kaynaktir. Cok degerli olan
ve taklit edilmesi cok gii¢ olan diger kaynaklar, insan sermayesi ve is¢inin bilgisidir.5 48

Calisanlar kurum imajinin sadece olusturucusu degil kurum imajinin azalmasi ya da
kaybolmasini onleyici esaslardir. Calisanlarin ve yoOneticilerin imajim1 zedeleyen faaliyetler
kurumun imajimna da zarar verebilir. Kurum imajinin olusumunda calisanlar anahtar rolde
olduklarim bilirlerse firmaya imaj kaybetmemesi konusunda daha yardimci olurlar.Her zaman
calisanlar, halk i¢cinde sirketleri hakkinda bir yorumda bulunurlar. Boylelikle halkin kuruma kars:
olan algisini etkilerler. Hognutsuz calisanin yorumlarinin, kriz aninda ve ya sendikalarla anlagma
aninda ne kadar zararli olabilecegini diisiinmek lazim. Eger halk, ¢alisanlarin isverenlerine ¢ok
az giliven duyduklarmi algilarlarsa, kurumun iiriin ve hizmetlerini alma konusunda isteksiz
olacaklardir. Calisanlarin olumlu kurum imajma katkilarmin saglanmasi icin calisanlar,
igyerlerinin kaliteli iirlin ve hizmet irettiginden emin olmalidirlar. Ayn1 zamanda calisanlar
“isyerlerinin ¢alismak icin en iyi yer oldugunu ve ailesel, arkadagssal bir organizasyon oldugunu”
diisiinmek isterler. Boyle diisiincelere sahipse halki pozitif olarak etkiler.”*

Calisanlarin organizasyonun Kkiiltiiriiniin ve vizyonunun olusmasina katilmalari, Iyi bir
imaj olusumu icin 6diil sistemi ile desteklenmeleri ve kurum imajinin evriminin olugmasina
katilarak cesaretlendirilmeleri gerekir. Odiil sistemi uygun davranislar1 6diillendirmelidir. Kurum

imajin1 azaltan davraniglan tesvik etmemelidir. Diger 6nemli bir nokta da calisanlar kurum

http://www.insankaynaklari.com/CN/Index002.asp? AuthorID=6&ShowAbs=ON, Miige Yal¢in , “insan
Kaynaklar1 Uygulamalar1 Kurumlarin imajimi Nasil Etkiliyor”, (Erisim Ekim 2006)
*Thttp://www.ugurzel.com/Makaleler/Makaleler/oreutsel imaj ve uye butunlesmesi.htm, Jane E.Dutton,
JanetM.Dukerich Celia V Harguail, “Orgiitsel imaj ve Uye Biitiinlesmesi”, (Erisim:Nisan 2007)
548Cravens, Oliver, a.g.e., s: 293-302

549Cravens, Oliver ,a.g.e., s:293-302
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imajiin kendileriyle ilgili kisminda egitilmelidirler.550 Giiglii bir i¢ imaj olusturabilmek ig¢in;
calisanlarin gerekli olan ihtiyaclarinin karsilanmasi gerekmektedir.

Kurum imajim1 yaratmada iyi bir ortak olarak ve diiriistlik anlayisiyla iletisim kuran
caligsanlar, kurumun dis hedef kitlelere kars1 iyi birer el¢isi olacaklardir. Bu noktada 6nemli olan,
calisanlarin da tipki miisteriler gibi goriilmesidir. Bunun anlamu ise, ¢alisanlarin i¢ miisteri olarak
kabul edilmesi ve isletme ile ilgili ihtiyag, istek ve beklentilerinin karsilanmasi yoluna
gidilmesidir Ise giren bir kisi, ortaya koymus oldugu emeginin karsilig1 olarak bir takim maddi
(para, mal vb.) ve manevi (statii, saygi gorme, kendine gerceklestirme vb.) kazanglar elde etmeyi
umar. Bu tiir beklentileri karsilanmig bir isgdren de, calistigi isletmeye karsi olumlu bir i¢ imaj
olusur. Olusan bu olumlu i¢ imajin, ¢alisan tarafindan dis hedef kitlelere yansitilmast da, kurum
imajini olumlu yonde etkileyecektir™ "

Kurumun uyguladig1 davranis ve kurallar, ¢alisanlar tarafindan olumlu olarak algilanirsa
kurum calisanlarindan bir takim faydalar elde edecektir. Bunlar, kurumda daha fazla calisma,
kurumu koruma ve kurumla biitiinlesme olarak kendini gosterecektir. Calisanlarin kurumlarini
olumlu algilamalari icin gerekli olan unsurlari sdyle siralayabiliriz:>>>

—Esitlik

—Hiyerarsik kademelerin azaltilmasi

—Insan haklarma saygili bir kurum

—Temiz bir cevre i¢in yapilan kurumsal caligmalar

—Kurum ¢aliganlarinin hayat tarzlarini gelistirmeye katkisi

—Yaraticiligin gelistirilmesinin desteklenmesi

—QGoniillii ve esnek caligsma ortaminin saglanmasi

—Deneysel egitime destek vermesi ve hayat boyu egitim

Yine iyi taninan bir kurumda genellikle is giivenligi, daha iyi saglik imkanlari, emeklilik
hizmetleri, calisanlara hisse sahibi olma hakki gibi haklar vermesi beklenir. Bu begenilen

kurumlarda ¢alisanlarin islerinden gurur duyduklart goriilmiistiir.

550Cravens, Oliver, a.g.e., 293-302

1 http://sbe.balikesir.edu.tr/dergi/edergi/c9s15/makale/c9s15m6.pdf, Konaklama isletmelerinde Kurumsal imaj
Olusturma Caligsmalari. Oya inci Bolat,(Erisim:Haziran 2008

>http://joy.yasar.edu.tr/makale/7.sayi/Kriz.pdf, Ferit Kiiciik, Nedim Bayuk, Kriz Ortaminda Bir Bagari Faktorii
Olarak,Calisanlarin Kurum Imaji, (Erisim:Haziran 2008)
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2.2.2. Kurum I¢ imajim Yapilandiran Faktorler

Kurum i¢ imaji1, genel imaj gibi kurum felsefesine dayanilarak kurumsal davranis, ice-disa
yonelik olarak kurumsal iletisim ve kurumsal goriiniimiin dengeli ve karsilikli etkilesimi olarak
tanimlanmistir. Hem kurulus icinde hem de kurulus disinda olusturulacak imajin, tek ve
inandirici olabilmesi icin tiim unsurlartyla uyumlu olmasi gerekmektedir. Kurumsal goriiniim
kapsaminda ele alinan kurum logosu, yazi karakterleri, kurulus renkleri, basili materyal, ambalaj
satig gelistirme, ilanlar, sergiler ve tiim iletisim araglarinin uyumu ile ortak bir goriiniim
yaratilmali, kurum i¢ ve dis biitiin iletisim kurum uygulamalarin1 anlatan hedef kitleye kurulusun
sosyal ve ekonomik anlamini netlestiren mesajlar iletilmelidir. Kurumsal davranis da bir taraftan
calisanlarin  kurulugla biitiinlesmesini saglama c¢abalarini icermektedir. Kurum i¢ imajini

yapilandiran faktorleri asagidaki sekilde aciklamak miimkiindiir.

2.2.2.1. Kurum Felsefesi

Kurum felsefesi, kurumun deger, tutum ve normlarindan, amacindan ve tarihinden
meydana gelmektedir. Bir kurumda faaliyet gosteren insanlarin ice ve disa yonelik tiim
davranislarinin sosyal nedenini ve bunlarin olusturulmasii kapsamaktadir.””’Kurum felsefesi
kisilere calisacaklar1 ve yasayacaklar1 degerleri gosterir, organizasyonda nasil davranilmasi
gerektigini ve buna karsilik organizasyonun da calisanlara, miisterilerine ve hizmete ettigi
cevreye karsi nasil davranacagini belirler.”>* Kurum felsefesi; bir kurulusun kendisi hakkindaki
temel diisiinceleridir. Kurulusun gelismesi ve ortaya ¢ikist i¢in kurulus yonetimi tarafindan

555 .
Kurum felsefesi,

arzulanan ve cabalanan hedef diisiincelerini ve isletme temellerini kapsar.
orgiit icinde var olan ideolojilere isaret eder. Ideoloji ise; inang ve deger Oriintiilerinin
olusturulmasi ve savunulmasiyla ilgili olarak kiiltiiriin bir boliimiinii olusturmaktadir. Kiiltiiriin
politik yonii de bulunmaktadir ve ideoloji kiiltiirin politik yoniinii temsil etmektedir.”>*Bu
ideolojiler kurum icinde tiim ¢alisanlarin davranislarina yansir ve neticede kurum imajim etkiler.

Kurum felsefesi kurum imajimni olusturacak olan kurumsal karakterlerin toplamidir. Bu
karakterler entelektiiel ve davramigsal karakterlerdir (sunulan iiriinler, inanglar, teoriler, kiiltiirel

degerler v.b.).Sosyal kiiltiirel, akademik felsefeler topluma moral, entelektiiel ve kiiltiirel

bakimdan katkida bulunur.””’Kurum felsefesini olustururken bu konulara dikkat edilmesi gerekir.

553Ouchi, a.g.e., s:87

554Ouchi, a.g.e., s:87

335 Bulut, a.g.e., s:47

3% Sisman, a.ge., s:62

7 Albert Borgmann, “Does Philosophy Matter?”, Technology in Society Vol:17, Iss:3, s:295-309
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2.2.2.2.Kurumsal Davranis

Genel anlamda davranig; bir organizmanin gosterdigi her tiirlii tepki, organizmanin,
cevrede veya cevreyle olan iliskisinde degisiklik olusturan eylemleridir.””® Kurumsal davranis
organizasyondaki kisi ve gruplarin nasil ve neden o sekilde davrandiklarini, aralarindaki iliskiler
ve bu iligkilerin kurulmasinda kullanilan araglar1 ve bunlarla kurumsal yapr arasindaki iliskilerle
ilgilidir.”

Bir orgiitiin personeli, orgiitiin insanlarda viicut bulmus somut davranig bi¢imini yansitir
ve insan iligkilerinin ve orgiitlerle iliskide bulunan kisilere karst muamele biciminin agik bir
géstergesidir.560 Etik kurallara riayet eden ve ona gore davranis sergileyen kurumlar daha

561
Mevcut

giivenilir olarak algilanirlar. Miisteriler onlara karsi daha olumlu diisiinceler beslerler.
kurum imajinin korunmasi i¢in yonetim; tiim insanlarin odaklanmis oldugu etiksel boyuta dikkat
etmelidirler. Ayn1 zamanda personelin etik davranmasi saglanmalidir. Sakat personel
calistiriliyorsa bunlara mutlaka kolayliklar saglanmalidir. Personele kars1 olan davraniglarda esit

562

ve adil olunmalidir.”™" Kurumsal davranis kurum imajimin paydaslara yansitilmasin saglayan bir

arac;tlr.563

2.2.2.3.Kurumsal Politikalar

Politika, “Bugiinkii ve gelecekteki kararlari, veri kosullar altinda belirlemek ve bu
kararlara yon vermek i¢in bir¢ok secenek arasindan segilen belirli bir yol veya hareket yontemi”
veya “genel amaclar ve kabul edilebilir yontemleri kapsayan yiiksek seviyeli bir plan” olarak
tammlanabilir.”* Isletme Yonetimi alaminda politika, ”yoOneticilere karar vermelerinde rehberlik
eden bir ilke veya ilkeler dizisi” anlamina gelir. Bu ilkeler yoneticilere alacaklari kararlarda ve
yapacaklar1 faaliyetlerde yol gosterir, belirlenmis amaclara ulasmak icin genel bir plan

olusturur.5 65

3% Adem Solak, Davramslar, iliskiler-iletisim, Hegem &Bilimadami Yayinlari, 2.Baski, Ankara, Mart 2005, s:22
>Kiigiik, “Insan Kaynaklar1 A¢isindan Kurum imajinin Performansa Etkileri”, s:31

560Bu1ut, a.g.e., s:24

561Bailey, a.g.e., s:8-95

%62 Glenn F.Ross, “Ethics,Trust and Expectations Regarding the Treatment of Disabled Staff within a
Tourism/Hospitality Industry Context”, International Journal of Hospitality Management, Vol:23, Iss:5
December 2004, s:523-544

563 Highhouse, Thornbury, Little, a.g.e., s:1

34 Egin Ergin, isletme Politikasi, Der Yayinlart, Istanbul, Ekim 1992,,s:9

%% Gmer Dinger, Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, iz Yayincilik, itanbul 1994, s:14
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Politikalar kurum amaclarinin iyi bir bi¢cimde degerlendirilmesi sonucunda ortaya
cikarlar; gerek iistlerin gerekse astlarin isini kolaylastirma cabasi giiderler. Bir baska deyisle,
politikalar; Kurumlarin, ¢alisanlarin davrams ve kararlarina yonelik olan resmi tutumudur.”*®

Kurum imajinin sekillendirilmesi siirecinde kurumun formel politikalar1 6nemli bir yer
tutmaktadir. Bir biitlin olarak kurum stratejisi, insan kaynaklar1 politikalari, miisteri
oryantasyonu, kurum yoOnetim tarzi bu siirecte onemlidir. Kurumsal politikalar, strateji, yapi,
yatirimlar, is siirecleri ve Orgiitiin kontrol sistemlerini icine alir. Bu politikalar kurum
yonetiminde kullanilan ve imaj1 etkileyen faktorlerdir. Kiyaslama, dig kaynak kullanimu, stratejik
ortaklik ve toplam kalite yonetimi gibi konulardir. Ayn1 zamanda basit bir orgiit yapisi, hiyerarsi

basamaklarinin azaltilmas gibi uygulamalar da bunun i¢in énemlidir.”®’

2.2.2.4.Kurumsal Goriiniim

Kurum felsefesinin gorsel bir dile ¢evrilmesi gorsel kimligin asil sorunudur. Bununla
gorsel iletisime biiylik bir anlam ve gorev diismekte, bu ise kurumsal goriiniim araciligiyla
gerceklesmektedir.”®® Kurumsal goriiniim, bir kurumun gorsel olarak kendini ifade etmesi
biciminde agiklanir. Kurumlar, bu gorsel ifadeler ve goriintiiler sayesinde rakiplerinden ayrilarak
hedef gruplarina kendilerini daha hatirlatir kilmaya ga11$1rlar.569 Kurumsal goriintimii olusturan
elemanlar arasinda marka, yazi, renk, mimari dizayn, logo ve 0zel karakterler yer alir.”°Bu
unsurlar ayn1 zamanda bir imaj cesitli olan somut imaji olusturmakla birlikte i¢ imaji da

yapilandiracagi aciktir.

2.2.2.5.Kurumsal iletisim

Iletisim bazen duymak, bazen gormek, bazen de dokunmaktir. Iletisimin en kisa tanimi
“bir kisinin bir bilgiyi anlasilir bir bicimde baskalara aktarmasidir”. iletisim kisilerin amacsiz
etkilesimleri olmaktan ziyade bir etki olusturmaya veya davranis nedeni olmaya doniik bilginin
bir kisiden baska bir kisiye bilingli olarak aktariimasidir.””" fletisim belli bir baglamda, belirli bir

fiziki ortamda ve sosyal iliskiler ag1 icinde gerceklesir. Baglam, etkilesim siirecine katilan

3% Cevat Elma, Kamile Demir, Yonetimde Cagdas Yaklasimlar, Uygulamalar Ve Sorunlar, An1 Yayincilik,
Ankara 2000, s:80

7Kiiciik, “Insan Kaynaklari A¢isindan Kurumsal imaj”, s:256

568 Bulut, a.g.e., s:66

369 Okay, a.g.e., s:65

Kiiciik, “Insan Kaynaklar1 A¢isindan Kurum imajinin Performansa Etkileri”, s:38

*'flhan Erdogan, isletmelerde Davrams, Beta Yaymcilik, istanbul 1994, s:278-279
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insanlarin iletisim davraniglarini belirler. Durus, oturusundan kullanilan dile, konugma iislubuna
kadar iletisimin biitiin bilesenleri siirecin gerceklestigi baglama gore degisir.””*

Kurumsal iletisim, isletmenin isleyisini saglamak ve isletmeyi hedeflerine ulastirmak
amaciyla, gerek isletmeyi olusturan cesitli boliim ve 6geler ve gerekse ¢evresi arasinda girisilen
devamli bilgi ve diisiince aligverisine veya boliimler arasinda gerekli iligkilerin kurulmasina
olanak taniyan toplumsal bir siiregtir.””

Kurumun ¢evresine iyi bir imaj sunabilmesi ve saglikli bir iletisime gecgebilmesi icin
oncelikle kendi i¢inde iletisim kanallarin1 mitkemmel bir bicimde ¢alistirmasi yani kurum igi
imaj olusturmas1 gerekmektedir. Kurumlar, iletisim kurmadan faaliyetlerini yerine getiremezler.
Orgiit calisanlar birbirlerinin ihtiyaclarindan haberdar olmadiklar1 zaman, isbirligi miimkiin
olmaz. Iletisimle ilgili her eylem, orgiitlere etkide bulunur. Iletisim planlama, orgiitleme ve
kontrol gibi temel yonetim fonksiyonlarinin basarilmasina yardimci olur. Bu sayede orgiitler
gorevlerini gergeklestirebilirler. Is goren acisindan bakildiginda, etkin iletisimin performans
gelistirmeye ve is doyumuna katkir sagladigi goriiliir. Etkin bir iletisim sayesinde calisanin igine
baghlig artar.”’

Kurum imaj1 agisindan iletisim kurumun kendi eylemlerini iletmesi ve bunun yansimasini
almas1 anlaminda iki yonlii bir iligki icerisindedir. Kurum kendilerini gbrme tarzimi ve hedef
gruplarin (bunlardan biri calisanlardir) kendilerini gorme tarzimi icermektedir. Sekil 2.4°de
kurum ve hedef kitle arasinda gerceklesen iletisime her iki tarafin sahip oldugu imaj ortiismekte

ve bu taraflar arasindaki dogrulugu esas alan iletisim bir uyumun olusmasini saglamaktadir.

S2Filiz Susar; “Cok Kiiltiirlii Ortamlarda Karsilasilan Tletisim ve Kiiltiir Engelleri”, , Cok Kiiltiirlii Ortamlarda
Halkla iliskiler, Kurumsal fletisim ve Yonetim, Editor:Pinar Eraslan Yayinoglu Istanbul Ticaret Odasi1 Yayinlari,
No: 11, istanbul, Ekim 2005, s:15

PKiigiik, “Insan Kaynaklar1 A¢isindan Kurum imajinin Performansa Etkileri”s:40

" Hasan Tutar, Orgﬁtsel iletisim, Seckin Yayincilik, 1. Baski, Ankara, Haziran 2003, s:116
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Sekil 2.3.:Kurum I¢ Imajinin Degerlendirilmesi

Kurumun kendi Uyum Hedef kitlenin
hakkinda sahip kurumu gorme
oldugu izlenim > sekli izlenimi
Dogruluk
Hedef grubun Hedef grubun
kurulus ile ilgili yonetimin kendi
goriigleri hakkinda Dosgruluk kurulusu ile ilgili
yoénetimin goriisleri hakkinda
diisiinceleri diistinceleri

Kaynak: Okay, a.g.e., s:68

2.2.2.6.Kurumsal Kalite
Olumlu bir kurum imaj1 olusturmak isteyen tiim isletmeler oncelikle miisterilerine kaliteli

e e . 575
dirin ve hizmet sunmak durumundadir.

Kalite, artik bir islev degil stratejidir. Stratejik
yaklagima gore, miisteriler, isletmelerin stratejik 6nem tasiyan ¢ikar gruplaridir. Buna gore bir
isletmenin iirettigi mal ya da hizmet miisterilerin gereksinmelerini ve beklentilerini karsiladig
zaman kalitelidir.”’® Istenilen sartlara, ilk defada, tam zamaninda ve her defasinda uymak

ST"Kurum iiriinlerinin

seklinde tanimlanan kalite, bir organizasyonun basarisinin Ol¢iitiidiir.
olumlu bir imaj olusturmast i¢in gerekli olan kalite kriterleri; dayamklilik, ekonomiklik,
modernlik ve buna benzer 6zelliklerini kapsamaktadir. Kurum hizmetlerinin olumlu bir imaj
olusturmasi ic¢in gerekli olan kalite kriterleri; yapilan iste uzmanlik, yaraticilik, yenilik¢ilik,
ciddiyet, siirat, giivenilirlik, nezaket, kolaylik, huzur, diizenlilik, temizlik, planh is akisi, iyi
servis ve hizmet, nitelikli personel, is yapma arzusu, ise Ozen gosterme, yardimseverlik
sayilabilir.””®

Kurumlarin mal veya hizmetlerinin kalitesi hakkinda kamuoyunda olusturdugu olumlu
imaj, soz konusu mal ve ya hizmetin talep esnekligini diisiirecek ve isletmeye daha yiiksek fiyat

ve kar marjlari ile calisma olanagi saglayacaktir. Kalitenin yiikseltilmesi i¢in daha pahali tiretim

girdileri gerekse de isletme fiyat farklilig1 sayesinde maliyetlerini

575 Bakan, a.g.e.,s:139

376 Nermin Uygug, Hizmet Sektoriinde Kalite Yonetimi, Dokuz Eyliil Yayinlari, izmir 1998, s:1

77 Tiirkay Dereli, Adil Baykasoglu, Kalite ve Hayata iz Diisiimleri, Nobel Yayincilik, Ankara, Eyliil 2003, s:3-4
78 Bakan, a.g.e., s:141-142

124



karsllayabilecektir.579Gr6nr00sa gore firma imaji1, miisterilerin bir firmayr veya isletmeyi nasil
algiladiklarin1 belirtmektedir. Firma sundugu hizmetlerle simgelendigine gore, firma imaj1 soz
konusu firmanin teknik ve islevsel kalitesi sonucunda olusmaktadir.’® Ic miisteri olarak
tanimalanan calisanlar, kurumun kaliteli mal ve hizmet iiretimini olumlu bir imaj olusumunda

kullanacaklardir.

2.2.2.7.Kurumun Insan Kaynaklar Politikalari

Kurumun Insan kaynaklar1 yonetimi organizasyonun i¢ imajin1 ve entelektiiel sermayesini
sekillendirir.581 Insan kaynaginin dogru ve etkin kullanimi yani dogru ise-dogru isleri yapan-
dogru insanlarin temin edilmesi, elde tutulmasi ve motive edilmesi ve tiim bunlarin maliyet etkin
bicimde yapilmasi, insan kaynaklari stratejileri ile olur.”**Kurumun insan kaynaklari yonetimi
“Insan kaynagim iyi yoneten isini de iyi yonetir’anlayisiyla hareket eder. Insani iyi yonetebilmek
icin Oncelikle stratejiyle uyumlu bir organizasyon yapisi kurulmalidir.”®

Insan kaynaklari politikalari ile ilgili olarak ele alinabilecek basliklar sunlardir. o84

a-Kurum iklimi: Toplumsal sistemler olarak kurumlar, ¢ok yonlii ve karmasik yapilara
sahiptirler. Belirli amaglar1 gerceklestirmek i¢in kurulan kurumlar ¢evreleri ile ¢ok yonlii iligkiler
icerisindedir. Kurumun cevresi ile olan iligkileri, kendi i¢ unsurlar1 kadar, yapisinda ve
isleyisinde de etkili olmaktadir. Kurum iklimi derken, orgiitlerin bireysel, kurumsal ve cevresel
nitelikleriyle orgiitlerdeki insan davranislarinin olusturdugu bir ortam anlatilmaktadir Inanilirlik,
giivenilirlik, aciklik, ictenlik, yardimseverlik, katilimcilik dolayisiyla doyum ve beklenti
diizeylerinin yogun oldugu kurum iklimini ideal kurum iklimi olarak nitelendirmek
miimkiindiir.”®

Kurumun psikolojik ortamina kurumsal iklim denir. Yillarin ve cesitli etmenlerin iiriinii olan

kurumun iklimine etkide bulunan temel etmenler, kisilerin giidiilenmesi, liderlik tarzlar1 ve
kurumsal iletisimdir. Calisanlarin memnun olduklar1 bir kurum iklimi, onlarin verimliligine
olumlu etkide bulunacak, bu da calisanlar arasinda kurum imajimnin yiikselmesine neden olacaktir.
Kurum ikliminin niteligini belirleyen faktorleri Bartels asagidaki sekilde ortaya koymustur.

e (alisma faaliyetlerinin kendisi: icerik ve cevre kosullari

¥ Uygug, a.g.e., s:6

¥ Uygug, a.g.e.., 5.38

3! Milorad M .Novicevic and Michael G.Harvey , “Cal Role of Corporate Human Resource Management in
Strategic Global Leadership Development” , The Leadership Qarterly, Vol:15, Iss:4 ,August 2004, s:569-588
382 ttp://paribus.tr.googlepages.com/y_demir3.rtf, (Erigsim:Haziran 2008)
Fhitp://www.isletme.biz/yonetim-ve-organizasyon/insan-kaynaklari-yonetimi.html, (Erisim:Haziran 2008)

¥ Okay, a.g.e. 5:206-208

%w3.gazi.edu.tr/web/metehan/1.pdf , Nurettin Parilt;, Meteahnan Tolon, Yerel Yonetimlerde imaj Kavrami Ve
Olas1 Sonuclari, Erisim:Haziran 2008
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e [letisim imkanlar1

e Sosyal alan ile iligki kurma imkénlar

e Personel gelistirme imkénlart

¢ Genis anlamda ¢alisma kosullar

b-Gorevin Insancillastirilmasi: Calisanlarin fiziksel ve ruhsal durumlarina uygun isler
de calistirilmalar1 gerekmektedir. Calisma kosullarinin iyilestirilmesi de tipki kurum ikliminin iyi
olmast durumundaki gibi verimin artisina katkida bulunacaktir. Ayrica uygun ¢alisma kosullar
kurum i¢i ve kurum dis1 imaj1 etkileyen bir unsurdur.
c-Personel Planlamasi: Kurumun personel planlamasina kabaca dahil olan bazi noktalar

sunlardir: Calisma saatlerinin belirlenmesi, personele duyulan ihtiyacin belirlenmesi, eski
calisanlarin ve yeni calismaya basaklayanlarin is egitimi

Genel bir bakis acisindan degerlendirme yapilacak olursa; personel planlamasinin amaglari
asagidaki gibi siralanabilir.”*®

1-Isletmenin gelisme planlar1 dogrultusunda personel gereksinimin saptanmasi

2- Karlilik iizerinde etkili olan personel maliyetinin kontrolii

3- Personelin etkin ve verimli kullaniminin saglanmasi

4-Personelin isletmede tutunabilmesi ve doyumlu olabilmeleri i¢in ihtiyaglarinin
karsilanmasi, fiziksel ve moral kosullarinin iyilestirilmesi

5-Ucret normlarinin tespiti, tarafsiz kriterlere gore is degerlendirmesi yapilarak iicret
kademelerinin belirlenmesi

6-Personele iligkin ihtiyaclarla biitiin isletme faaliyeti arasinda baglanti kurulmasz.

2.2.2.8.Kurum Kiiltiirii

Gotsi ve Dowling bir kurum varligi, zenginligi olarak kurum imajinin gelismesinde
calisanlarin 6nemini vurgularlar. Bu iliskideki anahtar 0©zellik organizasyon Kkiiltiiriiniin,
calisanlarin kurum imajin1 nasil etkiledigidir. Kurum imajin1 korumaya yonelik tanitim ve
degerlendirmeden olusan bir kiiltiir calisanlarin kurum imajini etkiler.”®’

Kurum Kkiiltiirii ¢calisanlarin kurum ile biitiinlesmelerini kolaylastirir. Kurum kiiltiirii belirli
davranig talimatlar1 sunar, boylelikle davranisi yonlendirici etkide bulunur, hatta gerektiginde
koordine eder bu da kurum kiiltiiriiniin koordinasyon fonksiyonunu olusturur ve bu noktada

kurum kiiltiiriiniin motive edici etkisi belirginlesir. Ciinkii gii¢lii bir kurum kiiltiirii calisanlarin

%% http://www.ikademi.com/insan-kaynaklari-planlama/175-personel-planlamasi.html - 44k , (Erisim:Haziran 2008)
87 Cravens, Oliver, a.g.e, 293-302
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genel ruh halini etkilemekle kalmaz o6zellikle calisanlarin kurumlart i¢in olan anlayislarinin
iyilestirilmesinde de katkida bulunur.’®®

Kurum Kkiiltiirii bircok boyut ile karakterize edilen karmasik bir fenomendir. Kurum
kiiltlirii ile ilgili arastirmalar 3’e ayrilirlar: Birinci grup; sadece kiiltiirii tanimlayan bilimsel
calismalar. ikinci grup, kurum kiiltiiriinii boyutlandiran calismalar ve iiciincii grup ise ilk iki grup
calismalarin teorik veya ampirik gecerliligini arastiran calismalardir. Kurum kiiltiirii analizi
yapan bilim insanlar1 farkli sayilarda boyut sunmaktadirlar. Kurum kiiltiirii boyutlar1 soyle
siralanabilir: Iletisim, yonetim tarzi, odiillendirme ve 6zendirme sistemi, karar alma, strateji ve
amaclar, isbirligi ve dayanisma, koordinasyon ve biitiinlesme, yenilik, adaptasyon, 6grenme,
normlar, kurallar ve degerler, organizasyon yapisi, dis ¢evre ile ilgili konularda davranis, orgiitsel
iklim, kontrol mekanizmasi, ilgi, bilgi aktarimi, calisanlara ilgi, uzlasma, ¢alisanlarin sorumluluk
ve Ozgiirlik dereceleri, calisanlar1 giiclendirme, calisanlar1 secme sistemi, vizyon, misyon ve
politik yatirimlar olarak sayilabilir. ¥ Tiim boyutlartyla kurum kiiltiirii kurum i¢ imajini

yapilandirmaktadir.

2.2.2.9.Kurum Misyonu ve Vizyonu

Kurumda calisan kisilerin calistiklar1 kurumlariyla ilgili gelecekteki misyonun, vizyonun
hedeflerinin amaclarinin neler oldugunu bilmeye ihtiyaglart vardir. Misyon, kurumun insani
amaclarla var olmasinin temel nedeninin kisa bir sekilde ifade edilmesidir. Misyon ii¢ temel
sorunun karsiligini verir. Bunlar: “Kurum ne yapacak? Kimin icin yapacak? Nigin yapacak?”
sorularinin karsiligini ig;erir.590

Misyon, bir isletmenin varliginin temel amacidir. Gelecekte olmak istedigi yer, su andaki
durumu, toplumdaki imaji ve yoneticilerinin diinya gériisiidiir diyebiliriz.”®'Misyon aciklamasi
isletmelerin toplumdaki imajim1 belirlemektedir. Varlik nedenini yazili hale getirerek aciklayan
bir igletmenin tiim personeli neyi neden yaptiklarinm daha iyi anlamakta, inisiyatif
kullanabilmekte ve kendi kisisel yeteneklerini isletmeye nasil katkida bulunabilecegine daha iyi

karar verebilmektedir. Misyon aciklandigi ve Ozellikle iist kademe yonetim tarafindan

benimsendigi durumlarda isletmelerin gereksiz biiyiimeleri ve ilgisiz sektorlere girmeleri

%% Nilay Gemlik, Unal S1gr1, “Kurum imaji Analizi ve Bir Belediyede Uzerindeki Uygulamanin Degerlendirilmesi”,
istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Y11:6, Say1:11, Bahar 2007/2, s:267,282

8 Murat Kayalar, Metin Ozmutaf, “Gelisme Yo6nelimli Bir Kurum Kiiltiirii ile Yoneticinin Yonetsel Tutumlari
Arasindaki iliskisellik: 100 Biiyiik Sanayi Kurulusunda Bir Arastirma”, Siileymen Demirel Universitesi, ik. Ve
id.Bil.Fak. Dergisi, C.12 , Say1:3, 2007, s:163-176

30 Derek F.Abell, “The Future of Strategy is Leadership”, Journal of Business Research, Vol:59, Iss:3, March
2006, s:310-314

91 http://www.toygarborekciilkogretim.k 12.tr/cms/images/stories/fOTMG/misyon%20ve%20vizyon.ppt,
(Erisim:Haziran 2008)
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onlenmektedir. Misyon agiklamalari, motivasyon ve ekip calismasina ortam hazirlar. Bir
misyonun en Onemli fonksiyonu isletmedeki tiim calisanlara ortak bir istikamet vermesidir.
Kurum herkese gurur verecek hangi isi yapmaktadir? Faaliyete gecildikten on veya yirmi yil
sonra, geriye bakildig1 zaman, iiyelerde en biiyiilk doyumu saglayacak deger nedir? Gibi sorulara
cevap verilerek ortaya konulacak ve gurur kaynagi olacak bir deger, Orgiitiin misyonunu
olusturur. Hizmet yonelisli olmak, iiretim yonelisli olmak, maliyet yonelisli olmak, kalite
yonelisli olmak vs birer misyon alanlaridir. Misyon alanlar1 icinde ele alinabilecek bazi degerler
sunlardir; Insanlarin insan olarak onemli olma inanci, en iyi olma inanci, isin en iyi sekilde
yapilabilmesi i¢in ayrintilarinda dnemli oldugu inanc1d1r.592Vizy0n ulasildiginda degisebilir iken;
Misyon sirketin varlik nedeni degismedigi siirece ayni kalir.””?

Her kurum calisanlar tarafindan paylasilan degerleri yansitan bir vizyona sahip olmalidir.
Vizyon iyi giizel olan idealleri yansitir.Vizyon bir fal ya da belirsiz bir hayal degildir. Vizyon
gelecekete neler olabilmegi veya gelecegin nasil sekillenecegi konusunda somut bir fikirdir.
Vizyon girisimciyi ve ¢alisanlart hedefe dogru ilerleten, siiriikleyici bir kavramdir.”** Vizyon, bir
isletmenin degerlerini, icinde bulundugu durumu, ulasmak istedigi hedefleri belirleyen ve
calisanlart ortak bir amac etrafinda biitiinlestirerek isletmeyi arzulanan gelecege dogru
yonlendiren bir siirectir. Vizyon gelecekle ilgilidir. Isletmenin veya herhangi bir toplulugun
gelecekte bu giinden daha iyi olmasini hedefleyen, gercek¢i ama erisilemeyecek gibi goriinen
yiikseklikte olmasini amaglayan bir siirectir. >

Vizyon somut bir gelecek goriintiisiidiir. Ger¢eklesmesini gorebilecegimiz kadar yakin
ancak bir gercek yapilanmanin hayranligini uyandiracak kadar uzaktir. Vizyon bugiin ile yarin
birbirine baglayan entelektiiel bir 6ngoriidiir. Vizyon insanlara bulunduklar yere iligkin goriis
sahasin1 kaybetmeden ve kenara atilmishk duygusuna kapilmadan gittikleri yeri gosterir.
Gerceklestirilmek istenen amagclar icin gerekli amac ve kaynaklari belirtmeksizin, isletmenin
gelecekteki fotografini tasvir eder. Mevcut gercekler, umutlar, hayaller, tehlike ve firsatlarin bir
araya gelmesi ile olusan, Orgiitiin bir biitiin olarak geleceginin tanimlanmas: i¢in bilinenden
bilinmeyene dogru zihni bir bakistir. Asla bireysel bir fantezi degildir. Doniim noktas1 her seyden
kacmak degil bunun yerine ne istiyoruz sorusunun cevabini verebilmektir. Bilincli bir felsefi

temel olusturup orgiit i¢in bir secim, yasam bi¢imi olusturma, firmanin gelecekteki durumunu ve

32 hitp://www.pcforumlari.com/archive/t-75843.html, (Erisim:Haziran 2008)
hitp://www.uydukurdu.com/forum/archive/index.php/index.php/organizasyon_kulturu_ve_vizyon_misyon_degerl
er-t57382.html, (Eisim:Haziran 2008)

M Abell, a.g.e. s:310-314

595http://WWW.toygarborekciilkoglretim.k12.t1r/cms/images/stories/OTMG/misyon%20ve%20vizyon.p1gt,
(Erisim:Haziran 2008)
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basarisinin bir fotograf araciligi ile bugiine aktarmaktir. 596Vizyonun benimsenebilmesi i¢in, basit
ifadeler olmasi diginda, belirginlik tutarlilik ile siirekli bicimde dile getirilme 6zelliklerine sahip
olmas1 gerekmektedir. Ayrica, ifadenin agik olmasi, sirketlerin hedeflerini daha anlamli ve
anlasilir kilmak agisindan yararhidir. *°’

Calisanlarin gelecekte neyi hedeflediklerini bu hedeflere ulasmada kurumlarinin
misyonun ve vizyonunun ne oldugunu bilmediklerinde, yaptiklar1 ise olan ilgilerini
kaybedeceklerdir. Bu da kuruma olan giivenlerini onemli 6l¢iide sarsacaktir. Bu amacla kurum
yonetiminin ana sorumluluklarindan birisi kurumun vizyonunun isletme i¢in ¢alisan herkes
tarafindan paylasilmasini saglamaktir. Paylagilan bu vizyon, calisanlarin kurumun hedefini
gerceklestirmede tek bir viicut olarak calismalarini saglayacak bu yolla olusturulan gii¢lii kurum

kiiltiirii isletmenin ¢alisanlar tizerindeki i¢c imajim olumlu olarak etkileyecektir.””®

2.2.2.10. Kurum Disinda Olusan imaj

Kurumlar, dis imaj araciligiyla miisterilerin isletmeye olan baglhiligim1 artirmaya
calisirken, i¢ imaj olusturma cabalar1 ile de ¢alisanlarinin isletmeye olan baghiligin1 artirmaya
caligirlar. Olumlu bir dis imaj, yine olumlu bir i¢ imajla desteklenmedigi siirece istenen faydayi
saglamayacaktlr.599Kurumun sergilemis oldugu karakterler hem i¢ hem de dis izleyiciler
tarafindan belirli sekillerde algilanir. Sergilenen bu karaktelere gore hem i¢c miisteri hem de dis
miisteri tatmini gergeklesebilir.6OOHem ic miisteri hem de dis miisteri tatmini, karsilikli olarak
hem i¢ imaj1 hem de dis imaji olumlu yonde etkileyecektir.

Bir caligmaya gore, calisanlar estetik bir is ortamu talep ederler. Boyle estetik bir ortam
varligi, calisanlarin, kurumlarini algilamalarim farkhlastiracaktir.®'Buradan anlasilacagi iizere

kurumun somut imaji ¢alisanlarin kurumlarini algilama tarzlarini da etkilemektedir.

% hitp://www.pcforumlari.com/archive/t-75843.html, (Erisim:Haziran 2008)

7 Hasan Ibicioglu, Umut Avcr, “Orgiitsel Ogrenmede Paylasilmis Vizyon ve Paradigmatik Onemi”, Mugla
Universitesi SBE Dergisi, Bahar 2005, Say1: 14

5 98Kiiguk, “Insan Kaynaklar1 Acisindan Kurum Imajmm Performansa Etkileri”, s:68

3 http://sbe.balikesir.edu.tr/dergi/edergi/c9s15/makale/c9s15m6.pdf, Konaklama isletmelerinde Kurumsal imaj
Olusturma Calismalari. Oya inci Bolat,Erisim:Haziran 2008

6% Rosa Chun, “The Influence of Corporate Character Customers of Employees: Exploraty Similarities and
Differences”, journal of the Academy of Marketing Science, Vol:34, No:2, 2006 s:138-146

1! Chris Warhust, Dennis Nickson, “Employee Experience of a Esthetic Retail and Hospitality”, Work
Employment Society”, Vol:21, No:1, 2007, s:103-120
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2.2.3. Kurum I¢ imajinin Olumlu Sonuclar

Ic miisteri olan calisanlarin kurumlarini pozitif olarak algilamalarinin, hem kurum igin

hem de kendileri i¢in birtakim.olumlu sonuglar1 olacaktir.
2.2.3.1 Kurum ¢ imaji ve Orgiitsel Baghlhik

Kiiresellesmenin belirledigi bu rota iizerinde uluslararasi boyutta rekabet iistiinliigiinii
yakalayan sirketlerin insan unsurunu farkli yorumladiklari ve basarilarinin temelinde; “insan

602 " Endiistri

unsurunun artan Onemini ©On plana c¢ikarmalarinin  yattigi”  goriilmektedir
psikolojisinin énemli konular1 arasinda yer alan ve genellikle orgiitsel davranis alaninda siklikla
karsilasilan tutumlardan birisi olan “Orgiitsel baglilik”, personel yonetiminden, insan kaynaklari
yonetimine gecisle birlikte genislemeye baglayan, “insan odakli yonetim” anlayisinin ilgilendigi

onemli kavramlardan birisi haline gelmistir.

Yirminci yiizyilin ikinci yarisindan itibaren yonetim bilgi stokuna girmeye baslayan
“Orgiitsel baglilik” konusuna, orgiitsel davranis, endiistri psikolojisi, orgiitsel psikoloji ve sosyal
psikoloji gibi farkli disiplinlerin ilgisinin artmasi, bu kavraminin ¢ok sayida taniminin ortaya
ctkmasina yol acmistir. Orgiitsel baghililiga yonelik literatiirdeki tanimlardan birinde, “calisanin
bir organizasyonla taninmasi, deger ve amaglarinin bu organizasyonla kesigsmesi ve
organizasyonda kendi menfaati yoniinde goniillii olarak bir ¢aba gostermesi”™®” seklinde ele
alinmaktadir. Yani orgiite baghlik; sadakat ve orgiitle onur duymak anlamina da gelir. Baghlik,
"organizasyonla duygusal birlesme" seklinde de ifade edilmektedir. Orgiitsel baglilik; bir
organizasyonun iiyesi kalma yolunda siddetli bir arzu, organizasyon adina yiiksek diizeylerde
caba sarf etme istegi ya da organizasyonun amag¢ ve degerlerine kesin bir inang¢ ve kabulii ifade
eder.

Bir isgorenin ¢alistig1 organizasyonun amag ve degerlerine inancini ve bu organizasyonda
calismaya devam etme istegini belirtmek icin de kullanilan “orgiitsel baglilik”, ¢alisanin orgiitle
O0zdeslesme ve oOrgiitte faal olarak yer almayr devam ettirme isteginin derecesi olarak da
tanimlanir®”. Porters orgiitsel bagliligt; bireyin orgiitsel amaglar1 basarmak i¢in goniillii olarak

caba harcamasi, orgiitsel iiyeligi siirdiirmeye giiclii bir istek duymas1” olarak tanimlamaktadir.”

692 A hmet Selamoglu, Kiiresellesme Siirecinde insan Kaynag, Tiirkiye Agir Sanayi ve Hizmet Sektorii Kamu
Isverenleri Sendikast, Istanbul, 1998,s.52.

9 Marie L. Griffin, J. R. Hepburn, “Side-Best and Reciprocity as Determinants of Organizational Commitment
Among Correctional Officers, Journal of Criminal Justice, Vol.33, Iss. 6, November-December 2005, s.613.
8% Hasan Ibicioglu, “Orgiitsel Baglilikta Paradigmatik Uyumun Yeri”, D.E.U.LL.B.F.Dergisi, Cilt:15, Say::1,
Y11:2000, ss. 13-22.

% (9zlem Cakur, ise Baghlik Olgusu ve Etkileyen Faktorler, Seckin Yaylari, Ankara, 2001, s.50.
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2.2.3.2. Kurum i¢ imaji ve Personel Devri

Insan viicut 1s1s1m1 dlgen bir doktora, derecedeki yiikselme insan organizmasinda bir
seylerin yanlis gittigi sinyallerini verdigi gibi, personel devir oraninin yiiksek diizeyde seyretmesi
de yoneticiye Orgiitiin isleyisinde bazi seylerin yanlis gittigi sinyallerini verir. Yiiksek 1sinin
organizmada neyin yanlis isledigini gdstermeyip sadece bir seyin yanlis oldugunu belirtmesi gibi,
personel devir oram1 da, teshis etmek yerine sadece uyarida bulunur. Yiiksek 1s1 zatiirree,
kabakulak veya kizamik nedeniyle olabilirken, yiiksek personel devir orani personel etkinliginin
azligindan, yonetici etkinliginin azhigindan veya sirket politikalarinin  zayifligindan
kaynaklanabilir. Ayrica normalin altindaki 1sinin organizma icin tehlike sinyalleri verdigi gibi,
diisiik oranli personel devrinin de tehlike arz edecegini unutmamak gerekir. Personel devri, insan
giici planlamacilarinin biiyiik dikkatini c¢ceken bir konudur. Ciinkii personel devir orani,
yoneticileri teshisi ve kontrolii zor olan ve birbiriyle bagmtili pek cok personel sorunuyla karsi
karsiya birakir. Personel devri, organizasyon iizerinde dolayl bir etkiye ve aday toplama, egitim
ve terfi gibi personel stratejileri iizerinde de dogrudan bir etkiye sahiptir®®. Personel devri,
isyerinde ve Ozellikle belirli bir tecriibe ve ustalik gerektiren islerde arzu edilmeyen bir durum
meydana getirir. Ciinkii isten ayrilan her tecriibeli personelin kurulus i¢in yetisme ve kalifiye

hale gelmesinin masraflari ile acemilik devresinde yapmis oldugu hatalarin bir maliyeti vardir®”’,

2.2.3.3. Kurum I¢ imaji ve Devamsizhik

Giiniimiiz isletme ve yoneticilik sorunlarinin basta gelen onemli olgularindan birisi de
devamsizliktir. Kisaca tanmimlamak gerekirse, ise gelmesi planlanmis olan bir bireyin ise
gelmeme durumudur®®. Devamsizlik, isletmenin verimliligi bakimindan onem tasidig1 kadar,
isletme i¢i iligkiler, personelin moral giicii ve sagligi acisindan da onem tasimaktadir. Sosyo-
psikolojik bir olgu olarak devamsizlik, ortak is gorme arzu ve ihtiyacinin bagsladigi ilk giinden
beri hissedilmektedir.®” Mathise ve Zajac’a gore, orgiitsel baghlik ile ise devam arasinda pozitif
bir iliski bulmuslardir®'®. Orgiitsel baglilik taraftarlarina gore her tiirlii organizasyonun amaci,
degisen is ve cevre sartlarinda orgiitsel baglilik olusturabilmekler. Orgiitsel bagliligin,

devamsizlik, personel devri, gibi ¢ok onemli yapilarla miinasebeti arastirildik¢a orgiitler icin ¢ok

606 K.S Pratt., S.G Bennett, Elements of Personel Management, Van Mastrand, Reinhold, U.K., 1986, s. 108.

07 Erol Eren, ()rgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Genisletilmis Altinc1 Baski, Beta Basim Yayim, Istanbul,
2000, s.259.

% Tugray Kaynak ve Digerleri., insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayini,
Yayin No. 276, istanbul, 1998, 5.28.

9 Eren,.Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, s.251.

®19Griffin, Hepburn, a.g.e., 5.611-625.
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onemli bir konu oldugu daha fazla ciddiye almmaktadir.®"!

Bazi1 arastirma sonuclari, isten
cikarma riskinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini zayiflattigini gostermektedir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 yonetiminde daha esnek olmak isletmelerin lehine olacaktir. Yetenekleri kisitli olan
calisanlarin organizasyona bagli olmamalar1 ve isten ayrilmalart 6nemli olmayabilir. Ciinkii
yetenekli is gorenlerden olusan havuz isletme icin yeterlidir. Bu tiir ¢alisanlar i¢cin uzun vadeli

kariyer garantisi orgiitsel baglilig1 artiracak profesyonel bir ortam olusturmaktadir®'?,

2.2.3.4. Kurum i¢ Imaji ve Motivasyon
Genel olarak motivasyon; “bir veya birden fazla insan1 belirli bir amaca dogru devaml

95613

sekilde harekete gecirmek icin yapilan cabalarin toplami olarak tamimlanabilir. Orgiitsel

acidan ise motivasyon; “orgiit iiyelerinin calismaya baslamalarini, calismay1 devam ettirmelerini
ve gorevlerini istekle yerine getirmelerini saglayan giiclerin veya mekanizmalarin timii”®"
anlamini tagimaktadir. Isletmelerde yonetimin en onemli hedeflerinden birisi, ileri diizeyde
motive olmus isgorenlerle etkili bir organizasyon olusturmaktir. Bu da orgiitsel baghlig: yiiksek
olan iggorenlerle saglanabilir. Yani igsgorenlerin her biri kendisine verilen gorevi yerine getirmek
icin caba harcamaya ne derece istekli olursa yonetsel faaliyetlerden o Ol¢iide sonuc¢ almak

miimkiin olacaktir.

Motivasyonun bir yonetsel ara¢ olarak Onemi, Orgiitte insan ihtiyaclari ile orgiitsel
ihtiyaclar arasinda bir celiski oldugu fikri kabul edildikten sonra artmistir. Bireylerin arzu ve
ihtiyaclarinin yonetimin sundugu ozendirme araclari sayesinde tatmin edilebilecegi ve onun is
yapma arzusunun bu tiir motivasyon sayesinde artacagi dﬁsiiniilebilecektir615.Si’lreg teorilerinden
birisi olan Vroom’un Bekleyis teorisine gore motivasyon, kisinin 6nemsedigi degerleri arzulama
derecesinin bekleyis ile carpimina esittir.’'®Bireyin 6rgiitsel bagliliginin yiiksek olmasi onun

onemsedigi degerleri arzulama derecesini yiikseltecek ve boylece motivasyonu artacaktir. Beyley

L O Eby, D. M., Freeman, “Motivational Bases of Effective Organizational Commitment: A Partial Test Of an
Integrative Theoretical Model”, Journal of Occupational & Organizational Psychology, Vol: 72, Iss: 4, 1999,
s.463.

®12 Brian J Ve Digerleri, “Testing a Push Theory of Work Commitment Among Organizational Profesionals”, The
Social Science Journal, Vol.43, Iss.4, 2006, ss.571-596.

13 Suna Tevriiz, Davramislarimizdan Se¢meler, Emek Ofset Matbaasi, [stanbul, 1989, s.59

14 fnan Ozalp, isletmelerde Yonetim, Fonksiyonlar ve Organizasyon, Baytes Yayincilik, Ankara, 1994, s.440.
815 Serif Simsek, Tahir Akgemci, Adnan Celik, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitsel Davrams, Nobel Basim
Yayim ve Dagitim, Ankara, 2000, s.116.

016 Keith Davis, isletmelerde insan Davramsi, Orgiitsel Davrams, Ceviri, Ceviren: Kemal Tosun vd., 5. Baski,
Istanbul Universitesi, Isletme Fakiiltesi Yayini, Yayin No:199, Istanbul, 1988, s.78.
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ve Czajka’nin yaptigi bir arastirmanin sonucuna gore; baglilik cok giiclii bir motivasyon

kaynagidir ve calisanin enerjisini artirarak asir1 stres altinda bile iyi ¢alismasini saglayabilir617.

2.2.3.5. Kurum I¢ imaji ve is Tatmini

Is tatmini; “bir bireyin bekledigi veya arzu ettigi ¢iktilarla gerceklesen ciktilar arasinda
yaptig1 karsilastirma sonucunda isine kars1 besledigi duygusal tepki”618 olarak tanimlanmaktadir.
Bir bagka tanima gore is tatmini, ¢alisanin isini ve is yasamini degerlendirmesi sonucu elde ettigi
tatmin duygusudur.®”® s tatmini, dissal ve icsel tatmin olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Dissal
tatmin; iicret, ekonomik odiiller, ticret giivencesi gibi calismanin karsiliginda elde edilen tatmini;
icsel tatmin ise, basarma duygusu, kaliteyle ilgili amaclar1 gerceklestirme, yeni calisma

yontemlerine uyum gibi calisma esnasinda hissedilen tatmini ifade etmektedir.

2.2.4.Kurum I¢ imajinin Yalin Yonetimle iliskisi

1991 yilinda “Fortune* tarafindan yapilan kurum imaj1 arastirmalarinda arastirmaya
katilanlarin  %80’inden fazlast “yonetim kalitesini” kurumun en Onemli Ozelligi olarak
belirtmistir. Ikinci 6nemli 6zellik olarak “iiriinlerin ve hizmetlerin kalitesi” belirtilmistir. Kurum
imaj1, ilk onceleri goze hitap eden sembol, dizayn, logo gibi yapilandirmalarinin yan sira bu yeni
anlayisla birlikte kurumun kiiltiiriinii, felsefesini, insan kaynaklari yonetimini ve isletmelerin
miisterilerini de i¢ine alan bir strateji ile degerlendirilmelidir. Bu nedenle kurum imaji yonetimi,
orgiitiin diger yonetim stratejileri ile beraber yiiriitiilmesi gerekmektedir.

Yalin yonetim ve kurum imaj1 ile ilgili kaynaklar incelendigi zaman her ikisi i¢in ortak
bir noktanin ilgi cektigini gormekteyiz. Her iki yaklasimin isletmede uygulanmasi herkesin
sorumlulugundadir. Her iki yaklasimi tasarim asamasinda belki iist diizey yoneticiler daha aktif
rol alir fakat uygulanmalari konusu herkesin sorumlulugundadir. Yalin yonetimde var olan
stratejiler kurum imajinin olumlu yonde katkida bulunur. Yalin yonetim tiim kurum imaji
cesitlerini olumlu yonde etkiler. Yalin yonetimde var olan hatanin kaynaginda bulunup yok
edilmesi ve sifir hata gibi ilkeler ilk defada hatasiz kaliteli iiriin elde edilmesini saglar. Yalin

yonetim sonucu olusan iiriin ve hizmetlerin kaliteli olmasi ile dis imaj olumlu yonde etkilenir.

017y oyce Iun, Xu Huang, “How To Motivate Older Employees to Excel? The Impact of Commitment On Older
Employees’ Performance in The Hospitality Industry”, International Journal Of Hospitality Management, 2006,
s.341.

618 g .B.Miner, Industrial Organizational Psychology, Mc.Graw Hill Book Com., New York, 1992, s.116.

o9 ¢, Glisson, M, Durick, “Predictors of Job Satisfaction and Organizational Commitment in Human Service
Organizations”, Administrative Science Quarterly, Vol:33. No: 1988., s.64.
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Halkin begenisini kazanmak isteyen kurulusun, kurum binasini giivenli, temiz, ferah ve
diizenli olmasi gerekir. Salon ve odalardaki esyalar en uygun ve kullanigh bigimde
yerlestirilmelidir. Masalarin {istii, dolaplar daginik olmamali, dosya ve klasorler diizgiin bir
bicimde yerlestirilmelidir. Daktilo, hesap makinesi, bilgisayar ve diger araclar en uygun yere
konmalidir.***Yalin yonetimde var olan 5S ilkesi (siniflandirma, siralama, standartlastirma,
temizlik, disiplin) ve kendi 6ziinde var olan sadelik (yalinlik) olumlu somut imajinin olugmasina
katkida bulunacaktir.

Miisteri odakli olmak, miisteri memnuniyetini saglamak icin siirekli gelismeler yapmak,
iriin ve hizmet iiretirken israftan kacinarak dogal kaynaklari etkili ve verimli kullanmaya
caligsmak gibi yalin yonetimde var olan ilkelerle olumlu soyut imaj olusturulur.

Yalin yonetim etkili bir sekilde uygulanirsa, miisteri gereksinimlerinde olusan hizli
degisiklikler ve ekonomik sartlarda olusan kotiilesmelere karst hizli cevap verebilme yetenegi ile
ve calisanlarin her gecen giin daha iiretken hale gelmesiyle finanssal olan ve ya finanssal
olmayan tiim organizasyon performansinda artis olacaktir.®*' Artan kurum performansi da olumlu
kurum imajina yol acacaktir.

Yalin yonetimde var olan insana saygi ve calisanlara deger verme felsefesi neticesinde
olusan calisanlarin kararlara katilmasi, yetki devrinin yiiksek olmasi, sifir hiyerarsiye
yaklasilmasi, egitim olanaklarinin yiiksek olmasi, esit ise esit licret temin edilmesi gibi yalin
isgliclinii realize eden yapilar i¢c imaji olumlu yonde etkiyecektir. Berry ve Epstein popiiler
yonetim tekniklerinin (kalite iyilestirme, personeli giiclendirme, takim halinde ¢alisma vs.) imaja
olan etkilerini arastirmis ve neticede bu teknikleri uygulayan isletmelerin paydaslarinin géziinde
daha takdir edildigini bulmustur.®**

Japon yonetim anlayisinda, firmanin rekabet temelini olusturan kalitenin, hem “ekonomik
bir gerek” hem de “miisteriye verilmis s6z” bi¢iminde ifadelerle sembollestirilen bir kiiltiirel
deger oldugu gozlemlenmektedir. Bu durum calisanlar iizerinde hem maddi hem de manevi
sorumluluk bilinci olusturmaktadir. Bu, kiiltiirel yapida kisilerin davranis tarzlari, davraniglarin
sembolik anlamlar ve kiiltiirel motiflerin davranislar iizerinde kurdugu kontrol mekanizmasi 6n
plandadir. Kurum Kiiltiiriinde organizasyona hakim olan deger, klasik bati yaklasimindaki
bireyciligin aksine grup davranmisidir. Kiiltiirii degistiren, sekillendiren ve yonlendiren de formel

623

araglarin otesinde informel iliskilerdir.””"Bu durumda Japonya kaynakli yalin yonetim, kurum

GZOSabuncuoglu, a.g.e.., s.:56-58

621 M.L.Emilliani , “Origins of Lean Management in America the Role of Connecticut Businesses” ,Journal of
Management History, Vol:12, Iss:2, s:167-184

622 Rose, Thomsen, a.g.e., s:201-210

%3 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e.s:40
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imajint olusturan kurum kiiltiirii, kurum felsefesi, kurumsal davranis, kurumsal politikalar ve

kurumsal goriiniimii olumlu yonde etkileyecektir.

2.2.5.Hastanelerde Kurum I¢ imaj

Hastaneler, Kurum Imaji ile ilgili ¢aligmalarin en fazla ihmal edildigi isletmelerdir.
Toplumun beklentilerinin degismesi ve hastanelerin bir hizmet kurulusunun Otesinde isletme
olarak algilanmasinin getirisi olarak kurum imaji calismalari da dnem. kazanmstir.®** Saghk
hizmetlerinde hizmeti sunanlarin bakis agisindan uzaklasarak, hastalarin beklentilerine odaklanan
bir yonelimin yayginlasmasi, saghk kurumlarin1 yeni arayislara siiriiklemektedir. Degisen hasta
beklentilerinin zamaninda belirlenmesi ve sistemin bu dogrultuda gelismesini esas alan siirekli
iyilestirme siireci, saglikli 6l¢iim ve degerlendirme isletilmesini zorunlu kilmaktadir. Bu anlamda
toplumsal imaj, kurumun ve verilen hizmetin nasil algilandigini, saglik hizmetlerinin
degerlendirilmesinde dnemli Olciitler haline getirmistir.625

Hastane imajinin olusumuna etki eden faktorler: hizmetin gercek kalitesi; fiyat (imaj
acisindan onemlidir ancak tek basina yiliksek fiyat hizmete liikks olma 6zelligi kazandirmaz),
hastanenin ismi (amacina uygun ve istenen hedefe yonelik nitelikte olmali), kurumsal degerler ve
oncelikler, calisanlarin bakis acilari, davranis normlarit kurumun hedef kitlesine etki eder; Logo,
ofis mimarisi, cephe diizenlemesi ve calisanlarin goriintiileri, binanin yapisi, temizligi ve diizeni
gibi gorsel kimlik 6nemlidir; Miisteri ve toplumun hassasiyetlerine uygun hizmet ag1 olusturmak;
Hizmette siireklilik, herkese esit ve erisilebilir saglik hizmeti sunumu; Hizmetlerdeki seffaflik ve
uluslararast normlara uygunluk derecesi; Hizmetin verildigi ortam ve hastanenin hizmet
kapasitesi. Hastanenin tibbi teknolojik yapist ve cevreye tanitimi; Hastanede calisan uzman ve
akademisyen sayisi®® Ultrason, laboratuar iinitesindeki cihazlarin giivenilirligi®’ vb olarak
siralanabilir.

Hastanelerin kurum imajlarinin olusumunda ozellikle ¢alisanlarin rolii biiyiiktiir.Hasta
insanlar ilgi ve alakaya saglikli insanlardan daha muhtagtir.Calisanlar kurumlar1 hakkinda olumlu
bir imaja sahip olursa bunu hastalar ilgi ve alaka gosterek yansitabilirler.Bu duumda artan hasta

tatminine sebeb olur.

624 Nilgiin Sarp, Emine Ozdogan, “Ozel Bir Hastane I¢in Yapilan imaj Arastirmasi (Kecioren Hastanesi)”” 4.Ulusal
Saghk Kuruluslar: ve Hastane Yonetimi Sempozyumu Bildiri Kitabi , 27-28 Eyliil 2001, Istanbul, s:227

625 Sarp, Ozdogan, a.g.e., 5:227

626 http://www.medikalteknik.com.tr/web/devam yazi.asp?idyazi=47,, “Hastanelerde Kurumsal Kimlik Calismalar1”
Erisim:Ocak 2008

%7Omer Yanmaz “Hastane Isletmelerinde Kalite Fonksiyon Gogerimi” Ahmet Yesevi Universitesi, Bitirme Proje
Odevi, Mayis 2005, s:7
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2.2.6.. Hastanelerde Yalin Yonetim ile Kurum i¢ imaji Arasindaki iliski

Bu giin saglik kuruluslarinin modern yonetim sekillerine ve bu yonetim tarzi araciligiyla
kamuoyunda olumlu bir imaj olusturmaya her zamankinden daha fazla ihtiyac1 vardir.
Isletmelerin yaptig1 her seyin kurum imaji iizerinde dogrudan veya dolayli olarak etkisi vardir.
Isletmelerde olan degisimlerin kurum imaji iizerinde etkisi olacaktir.®”® Hastanelerde yalin
yonetimin uygulanmast bir degisimi gerektirir. Bu degisim hastanelerin kurum imajimn1 da
degistirecektir. Yaln diisiinceyi kullanmanin bir amaci kaliteyi iyilestirmektir.®”® Hastanelerde
kaliteyi iyilestirmeye yonelik cabalar finansal performansi olumlu yonde etkileyecektir.®
Isletmenin uzun omiirlii olmasi, maliyet, karlilik ve iyi imaj olusturma gibi konularda rekabet

avantaji saglayabilmesi i¢in kalitenin rolii bﬁyﬁktiir.63 !

Yalin yonetimle birlikte insan unsuruna
ve iletisime 6nem verilmesi, yeni bir firma kiiltiirii ve iklimi olusturulmasi, sosyal sorumluluklara
onem verilmesi neticesinde yeni bir imaj da olusacaktir. Kiiresel bakis acisiyla saglik
kuruluglarinin ortak zorluklarini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:***

a-Muayene, teshis, bakim ve alinan tedavi sonuglarinin kalitesini yiikseltmek

b-Degerli tedavi uzmani ve ¢alisanlarini cezbetmek ve tutabilmek,

c-Hekim ve hastalarin tatmin seviyesini yiikseltmek

d-Kurumsal harcamalarin kontrolii ve finans idaresi,

e-Sistemlerin merkezi bir enformasyon havuzu olusturmak iizere entegrasyonu

f-Tedarik zinciri ve satin alma islemlerinin optimizasyonu

Bu zorluklarla bas edebilmek i¢in saglik kuruluslar1 6zelliklede hastaneler yalin yonetim
ilke ve prensiplerini uygulayabilirler. Boylece kurumlarinin, hem i¢ hem de dis miisteriler hem
de tiim kamuoyu nezdinde cazibelerini yani imajlarim1 artirmis olurlar. Yalin yonetim araclar
hastanenin bolgesinde secilen bir kurum olmasina yardimci olabilir ve hizli degisim sartlarina
adapte olmasina ve esneklige miisaade eder. Toplumda hastanenin imaj1 ve diger kurumlara gore
standardi artar®?

Uriin veya Hizmet kalitesi, dis imaj olusturmanin birinci 6gesidir. Miisteri tatmininde

iriin veya hizmetin kalitesi biiyiik rol 0ynamaktad1r.634Ya11n yonetimde var olan hatanin

628Giizelcik, a.g.e., s:174

629 http://www.westgard.com/interview4.htm, “Do it Yourself Lean in the Lab”, (Erisim:Ekim 2007)

630 P.S.Raju, S.C.Lonial “The Impact of Service Quality andMarketing onFinancial Performance in the
Hospital Industry:An Empirical Examination”, Available Online:3 february 2002, s:1

631 Ozgiil Ozlem Pmar, “Ozel Hastanelerde Kurum imaji Yaratma Teknikleri ve Bir Uygulama”
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Bursa
1996 s:42

632Géktas, a.g.e.,s:3

%33 http://21clc.com/leanhos.htm, Lean Management Solutions for Every Business Operation,” (Erisim:Ekim 2007)
(’34Giizelcik, a.g.e., s:182
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kaynaginda bulunup yok edilmesi ve sifir hata gibi ilkeler ilk defada hatasiz kaliteli iiriin elde
edilmesini saglar. Hastanelerde bu ilkelerin uygulanmasi ile kaliteli hizmet verilebilir.
Hastanelerde kaliteli hizmetin verilmesi dis imaj1 olumlu yonde etkiler.

Halkin begenisini kazanmak isteyen kurulusun, kurum binasinmi giivenli, temiz, ferah ve
diizenli olmasi gerekir. Salon ve odalardaki esyalar en uygun ve kullanigh bigimde
yerlestirilmelidir. Masalarin iistii, dolaplar daginik olmamali, dosya ve klasorler diizgiin bir
bicimde yerlestirilmelidir. Daktilo, hesap makinesi, bilgisayar ve diger araclar en uygun yere
konmalidir.**® Bu kurallar hastaneler icin daha bir 6nem kazanmaktadir. Hastanelerin temizligi
ne kadar fazla olursa hijyeni o kadar fazla olur. Hastaneler yapilari geregi karmasik
organizasyonlardir. Bu organizasyonlarin diizene diger organizasyonlardan daha cok ihtiyaci
vardir. Yalin yonetimde var olan 5S ilkesi (siniflandirma, siralama, standartlastirma, temizlik,
disiplin) ve kendi 6ziinde var olan sadelik (yalinlik) hastanelerde olumlu somut imajinin
olusmasina katkida bulunacaktir.

Soyut imaj olusturmanin iki yolu vardir. Bunlardan biri miisteri tatminin ve sadakatiyle
olusturulan soyut imaj digeri ise Sosyal sorumluluk anlayisiyla olusturulan soyut imajdir.
Hastanelerde yalin yonetimin uygulanmasi ile 6zellikle miisteri tatmini ve sadakati yoluyla
olusan soyut imaj1 énemli Olciide artiracaktir. Ciinkii yalin yonetim miisteri odakli bir yonetim
tarzidir. Hastanelerde miisteri hastadir.

Hastanelerde yalin yoOnetimle birlikte olusan kalite iyilestirmeleri hasta ihtiyac ve
beklentilerini karsilamaya odaklanmistir.®° Hasta tatmini; hastalarin aldiklart hizmetten
bekledikleri faydalara, hastalarin katlanmaktan kurtuldugu kiilfetlere, hizmetten bekledikleri
performansa hizmetin sunulusunun sosyo- Kkiiltiirel degerlerine uygunluguna bagh bir
fonksiyondur. Hasta tatminini etkileyen kriterler olarak hijyen, ilgi, teknolojik altyapir gibi
hizmetin fiziksel 6zelliklerinin yani sira, ihtiya¢c duyuldugunda ulasilabilen, uygun fiyatta ve
uygun kalitede olma kriterleri gdz oniinde bulundurulmaldir.”*’Yalin yonetim icinde var olan
unsurlarla hasta tatmini i¢in gerekli tiim kriterleri barindirmaktadir.

Her isletmede oldugu gibi hastane isletmelerinin de sosyal sorumluklari vardir.
Hastanelerde sosyal fonksiyonlar sosyal hizmet uzmanlari, halkla iligkiler gorevlileri ve

goniilliiller grubu tarafindan vyiiriitillen hizmetleri kapsamaktadir.®**Yalin yonetimde var olan

% Sabuncuoglu, a.g.e, $:56-58

836 Bruno Holthof, “Total Quality in Acute Care Hospitals: Guidelines for Hospital Managers”, Health Policy,
Vol:18, Iss:3, August 1991, s:243-250

%7 Adnan Kisa ve Digerleri, “Vardiyali Calisma Sistemini Uygulayan Saglik Bakanligi’na Bagh Bir Hastanede
Hasta Memnuniyeti Arastirmas1’’, 4.Ulusal Saghk Kuruluslar: ve Hastane Yonetimi Sempozyumu Bildiri
Kitabi, 27-28 Eyliil 2001, [stanbul, s:421

638 Ak, a.ge., s.77
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insan deger sayesinde sosyal sorumluklar fazlasiyla yerine getirilebilir. Ayrica yalin yonetimin
5S ilkesi dogrultusunda tibbi atiklar ¢evreye zarar vermeden yok edilebilir. Boylelikle kurumun
sosyal sorumlulugunu yerine getirmesi dogrultusunda olusacak olan soyut imaj olumlu yonde
etkilenecektir.

Kurum Cazibesi (Kurum i¢i imaj) isin ve calisilan kurum ortaminin degisik 6zelliklerinin,
isgorenin Orgiitte calismaya devam etme ya da Orgiitten ayrilma iste8i lizerindeki etkilerinin
belirlenmesidir.*’Hastanelerde hizmet sunan personelin de gerek yaptigi isten, gerekse
hastalarindan gerekse diger calisma arkadaslariyla olan iligkilerinden memnun olmasi
sartt1r.64OSaghk hizmetlerinde; siirecin vazgecilmez liyeleri olan saglik isgorenlerinin, isleriyle
ilgili olumsuz tutumlar: ve islerini ele alis bigimleri, saglik ve-saglik hizmeti alanlarin tutumlarini
cok olumsuz hale getirebilmektedir. Bu nedenle ‘“hizmeti alanlarin mutlulugunun hizmeti
sunanlarin mutlulugundan gectigi” soylenebilir.®*' Yalin Yonetimde, “isciler, iistleri icin degil
miisterileri icin  calisirlar, bodylece miisteri memnun olduk¢a onlarda islerini

642

kaybetmeyeceklerdir.”~ Boylelikle karsilikli mutluluk saglanir.Hastanelerdeki “kurum i¢i halkla

ligkiler etkinliklerin” gerceklesme derecesini Olgmeye yonelik calismalarda su konular
degerlendirmeye alinmistir:**

a.Hastane ile ilgili bilgileri iletme kanallari.

b.Hastane ile ilgili bilgi degisikliklerinden yeteri kadar bilgi sahibi olma

c.Yonetsel kararlarin alinmasinda astlarin goriis ve diisiincelerinden yararlanma.
d.Astlarin gorevlerini daha iyi yapabilmeleri i¢in yardim ve katkida bulunma.

elsini zamaminda ve diizgiin olarak yerine getiren astlarin takdir edilmesi ve

odillendirilmesi.

f.Astlarin kisisel sorunlarini aktarip gerektiginde yardim istemesi

99 Mukaddes Ors ve Digerleri, “Hastanede Calisan Hekimler ile Hemsirelerin Orgiitlerinin Cazibe Kaynaklarina
Iliskin Goriisleri”, 5. Ulusal Saghk Kuruluslar1 ve Hastane Yonetim Sempozyum Kitabi, Editor: Erol Goktiirk,
Adnan Sahin,Yasar Odacioglu, T.C.Osman Gazi Universitesi Yayinlari, 16-19- Ekim 2002, Eskisehir. s:66

%0 Osman Hayran, Hulki Uz, “Saglik Hizmetlerinde Toplam Kalite Yonetimi”, Saghk Hizmetleri El Kitabi
Editor:Osman Hayran, Haydar Sur, Cevik Matbaasi, Istanbul, Haziran 1998, s:169

1 Ors, a.g.e, 5:67

642 «y$netimi Diimdiiz Ettiler”, Hiirriyet Gazetesi, IK Eki,30 Aralik 2007, s:2

3 Selma Ates, Nilgiin Sarp “75. Y1l Ankara Agiz ve Dis Sagligi Merkezinde Calisan Dis Hekimlerinin Kurum ici
Halkla iliskiler Calismalar1 ile Tlgili Goriislerinin Degerlendirilmesi”, 4.Ulusal Saghk Kuruluslar1 ve Hastane
Yonetimi Sempozyumu Bildiri Kitabi, 27-28 Eyliil 2001, Istanbul, s:110
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UCUNCU BOLUM
UYGULAMA

3.1. ALANIN TANITIMI

Ozel Hastaneler miitesebbisin kar amaci ile kurup islettikleri hastanelerdir.*** Saghk
hizmetlerinin niteliginden kaynaklanan deontolojik kurallar1 goz ardi etmeksizin hastane
yonetiminde ekonomik ilkeleri de gbz oniinde bulundurmak zorunlulugu vardir. Bu, hastanelerin
esasen bir hizmet isletmesi olmasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla yonetim biliminin
yontemleri hastane isletmeciligi i¢in de gecerlidir. Bilhassa kar amaci ile kurulup isletilen saglik
kuruluglart olan ©zel hastanelerin piyasada varliklarint devam ettirebilmeleri biiyiik 6l¢giide
karliliklarina baghdir. Saglik piyasasinda kar elde edebilmek ise, dogru yerde istenilen nitelik ve
tiirde, beklenen kalitede saghk hizmetinin sunulabilmesine baghdir.**Bayle bir saghk hizmetini
sunabilmek yalin yonetimle miimkiin olabilecektir. Ozel hastanelerin kalite kamit1 olan Joint
Commission International (JCI) standartlarinin da yalin prensibini benimsemesi, JCI'in
yayimladigi kitapta yalin diisiinceye yer verilmesi 6zel hastaneler i¢in yalin yonetimin énemini
kanitlamaktadir.®*

Diinyada, 0zelikle saglik hizmetlerinde liberal Pazar ekonomisi anlayisiyla hareket edilen
ilkelerde saglik alanindaki hizmet arzindaki aciklarin kapatilmasina yonelik olarak kamu (birinci
sektor) ve ozel (ikinci sektor) tesvik edilmektedir.**’ 24 Ocak 1980 yil1 ekonomik politikalarinin
bir geregi olarak, saglik hizmetlerinin bir devlet gorevi oldugu diisiincesinden vazgecilmistir.
Kamu kaynaklarindan saghiga ayrilan paylar giderek azaltilirken, Ozellestirme tegvik
edilmistir.1982 Anayasasinda Cumhuriyet tarihinde ilk defa saglik alaninda 6zel sektdrden soz
edilmistir.1983’Hiikiimet Programinda saglik alaninda ki en 6nemli hedef olarak, 6zel saglik
kuruluglarinin  tesvik edilmesi ve saglik alaninda genel olarak rekabetin saglanmasi
gosterilmistir.**®

Bu politikalar dogrultusunda iilkemizde ©zel hastane sayisinda Onemli artiglar

goriilmektedir. Tiirkiye’de 0zel hastane sayisinda kisa siire icinde onemli artis olmustur.1993

o34 Kurtulmus, a.g.e., s:245

645 Kurtulmus, a.g.e., s:233

846 http://www.referansgazetesi.com/haber.aspx ?HBR_KOD=78843& KTG_KOD=148

Nazli Topcuoglu “Toyota’nin Diinyaya Ornek Olan Verimlilik Artirma Modeli Hastanelere Giriyor”, Referans
Tiirkiye’nin is Gazetesi, 22.09.2007, Erisim: Ekim:2007

647 Kurtulmus, a.g.e., s:233

% Metin Ates ve Digerleri, “Tiirkiye’deki Ozel Hastanelerin Degerlendirilmesi” 5. Ulusal Saglik Kuruluslar1 ve
Hastane Yonetim Sempozyum Kitabi, Editor: Erol Goktiirk, Adnan Sahin, Yasar Odacioglu, T.C.Osman Gazi
Universitesi Yayinlari, 16-19- Ekim 2002, Eskisehir.
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yilinda 129 olan 6zel hastane sayis1t 2000 yilinda 261°e ulagmistir.** 2007 yilinda ise Saglik
Bakanlig: verilerine gore faaliyette olan dzel hastane sayist 352°yi bulmustur.®® Tiirkiye’deki

6zel hastanelerde 80100 bin insan ¢alismaktadir.®>!

3.2.METODOLOJi

3.2.1.Ana Kiitle ve Orneklem

Arastirmanin ana kiitlesini 352 6zel hastanede calisan yaklasik 100 bin civarindaki
personel olusturmaktadir. Arastirmada bu ana kiitleden basit tesadiifi 6rnekleme yoluyla secilen
orneklem iizerinde calisilmis ve 600 kisinin cevaplar1 degerlendirilmeye alinmistir. Arastirmada
su siralanan nedenlerden dolay1 érneklemeye basvurulmustur:

1. Anakiitlenin tiim birimlerini incelemenin maliyeti, orneklemenin maliyetinden cok
daha fazla olup karsilanmas1 neredeyse olanaksiz durumdadir.

2. Anakiitle 6rneklemeyi kaginilmaz kilacak kadar genis olup, devamlilik arz etmektedir.

3. Anakiitle hata yapma olasiliginm artiracak boyuttadir.

Ornekleme yontemleri arasinda en basit olan “basit tesadiifi 6rnekleme” teknigi
kullanilmistir. Bu 6rnekleme yonteminde ilk olarak ana kiitle tanimlanmis ve bu ana kiitleyi
olusturan birimleri barindiran 6zel hastanelerin listesine ulasilmustir. Ikinci adimda 6rnekleme
hatasim1 engellemek ve Ornegin giivenilirligini artirmak i¢in ana kiitleyi olusturan birimleri
barindiran 6zel hastaneler cografik bolgelere gore ziimrelere ayrilmistir. Burada her bolgeden
basit tesadiifi ornekleme yontemine gore Ornege girecek hastaneler secilmistir. Son olarak bu
hastanelerde calisip da kendisine ulasilabilen toplam 600 isgorene anket uygulanmis ve
degerlendirmeye alinmistir. Nobet, izin ve saglik sebepleri ile kendilerine ulagilamayanlar ve

anket formlarini eksik dolduranlar 6rnekleme dahil edilmemistir

3.2.2. Veri Toplama Teknigi

Arastirmada veriler birinci dereceden veri toplamada ¢ok kullanilan ve bilgilerin
ornekleme giren kisilere yazili soru sormak yoluyla saglandigi bir yontem olan ‘“Anket
Yontemiyle” toplanmustir. Anketler egitilmis anketorler araciligiyla ve yliz ylize yapilan
goriismelerle derlenmistir. Ornekleme dahil olanlara anket uygulanmadan 6nce pilot uygulama

yapilmis ve boylece anketin yiizeysel gecerliligi de saglanmistir.

9 Ates ve Digerleri, a.g.e., $:293
%http://www.ozelhastaneler.org.tr/default.asp?aid=31&id=159, Saynur Cetiner, “Hastane Yatirimlarinda Yeni

Yaklagimlar”, (Erisim:Ocak2008)
51 http://www.ntvmsnbc.com/news/256634.asp, (Erisim:Ocak 2008)
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Anket formunda toplam 37 soru bulunmaktadir. Bunlardan ilk bes soru demografik
nitelikler; 24 soru yalin yonetim ve sekiz soru da kurum i¢ imaj1 ile ilgilidir. Yalin yonetime
iliskin sorularin olusturulmasinda; Par Ahlstrom’iin “Sequences in the Implementation of Lean
Production”; Matt Vidal!in “Lean Production, Worker Empowerment, and Job Satisfaction: a
Qualitive Analysis and Critique” bashikli makalelerinden; James P.Womack ve Daniel T.
Jones’un “Yalin Diisiince” baslikli kitabindan ve Ali Soylunun; “Yalin Orgiitlerde Kariyer
Yonetimi” baglikli yayinlanmamis doktora tezinden yararlanilmistir.

Kurum i¢ imajina iligkin sorularin olusturulmasinda da; Jos Lemmink, Annelien Schuijf
ve Sandra Streukens’in; “The Role of Corporate Image and “Company Employment Image in
Explaning Application Intentions; Karen Cravens ve Elizabeth Goad Oliver’in “Employees: The
Key Link to Corporate Reputation Management” baslikli makeleleri ile Ayla Okay’in “Kurum
Kimligi” isimli kitabi ve Ferit Kiiciik’iin; Insan Kaynaklar1 Acisindan Kurum Imajiin

Performansa Etkileri” baglikli doktora tezinden yararlanilmistir.

3.2.3. Veri Degerleme Teknikleri

3.2.3.1.Giivenirlik Analizi: Bir olgunun yapisal ve fonksiyonel o6zelliklerini ortaya
koymak i¢in Olcme isleminin gercekci bir bicimde yapilmasi gerekir. Anketle bir konu
arastiritlirken cevap aranan sorunu tam olarak Olgecek sayida soru sorulmali, her bir sorunun
secenekli hale getirilen bilgiyi 6lgmeye uygun detayda olmali, nihayet denek sayis1 da 6lcmeyi
anlamli kilacak sayida olmalidir. Ozellikle davramis bilimlerinde yapilan arastirmalarda bu
anlamda Ol¢menin yeterli giivenilir olup olmadig1 bir 6n analiz olarak arastirilmaktadir. Bu
amacla gelistirilen bir takim istatistiksel aragclar mevcuttur. Bir anket incelenen olgunun gercek
durumunu ortaya c¢ikarmak igin birbiriyle tutarli, iligkili ve yeterli sayida soru (madde)

icermelidir. Uygulanan bir anket iki 6zelligi yerine getirmelidir. Gegerlilik ve giivenirlik®>

Giivenirlik, bir 6l¢gme aracinda biitiin sorularin birbiriyle tutarliligini, ele alinan olusumu

63 Olgme  araglarinin

Olcmede tiirdesligini  (homojenlik) ortaya koyan bir kavramdir
giivenilirligini degerlendirmek icin gelistirilmis yontemlerle Giivenirlik Analizi yapilirken, her
bir soru i¢in de Soru Analizi yapilir. Giivenirlik analizinde giivenirlik katsayilar
hesaplanmaktadir. Bu amacla pek ¢ok yontem gelistirilmis olmakla birlikte siklikla kullanilan bir

yontem Cronbach Alfa katsayisidir. Cronbach Alfa katsayisinin istatistik temelleri tutarli ve tim

652R.Alpar, Uygulamali Cok Degiskenli istatistiksel Yontemlere Giris 1, 2. Baski, 2003,Nobel Yaymevi, Ankara,
s.375.

653 K ,Ozdamar (a), Paket Programlar ile istatistiksel Veri Analizi-1, SPSS-MINITAB, 4. Baski, Kaan Kitabevi,
2002, Eskisehir, s.662.
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sorulari dikkate alarak hesaplandigindan genel giivenirlik yapisini en iyi yansitan katsayidir®*.

Bununla birlikte bu katsayinin zayif yonleri de vardir.

Cronbach Alfa katsayis1 dl¢ekte yer alan k sorunun varyanslari toplaminin genel varyansa
oranlanmasi ile bulunan bir agirlikli standart de8isim ortalamasidir. Katsayr O ile 1 arasinda
degisir. Sorular standartlastirnllmis ise katsayi, sorularin ortalama koreldsyonuna veya
kovaryansina dayanarak da hesaplanabilir. Sorular arasinda negatif korelasyon varsa Alfa
katsayis1 da negatif cikar. Olcegin toplanabilirlik varsayimi ihlal edildigi icin giivenirlik analizi
bozulmus olur. Alfa katsayisi su sekilde degerlendirilir. 0-0.4 giivenir degil, 0.4-0.6 diisiik
giivenirlik, 0.6-0.8 oldukca giivenilir, 0.8-1.0 yiiksek giivenirlik®>.

Giivenirlik analizinde su hususlara dikkat etmek gerekir:

1.Anketlerde demografik ve sosyo-ekonomik sorular disinda yeterli sayida birbiri ile

iliskili soru (k>20) olmalidir.
2.Anketler rastsal olarak secilmis yeterli sayida (n>50) deneklere uygulanmalidir.

3.Ankette yer alan sorulara verilen cevaplar toplanabilir olmali. Yani biitiin sorular ayn1
yonde siklar icermeli, ya her soruda siklar olumsuzdan olumluya, ya da olumludan

olumsuza dogru siralanmalidir.

Giivenirlik analizinde su istatistikler gereklidir.

o Ti=2%,
j-inci soru toplami i=l

_ n
o Ty =2 X, /m
Jj-inci soru ortalamasi =1

j-inci soru standart sapmast

Genel toplam

Genel ortalama

04 K ,Ozdamar (a), a.g.e., 5.663.
3 R.Alpar, a.g.e., 5.382.
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n i=l j=1 j=1

Genel varyans

Buna gore Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi

k
25
j=1

Giivenirlik analizinde modelin uygunlugunu test etmek amaciyla Hotelling T? testi, F
testi, vs. yapilmaktadir. Analizde k soru ve n birim olmak iizere i=1, 2, ..., n ve j=1, 2, ..., k
olmak iizere Xj; cevaplart nxk boyutlu bir matris olusturur. Hotelling T testi soru ortalamalarinin
birbirine esit olup olmadigini test eder. Sorularin denekler tarafindan ayni bigcimde algilanip
algilanmadigini, sorularin zorluk derecelerinin ayni1 olup olmadigim denetler. Sorularin yaklagik

% 75 kadar orta, % 12.5 kadar1 zor, % 12.5 kadar1 ise kolay nitelikte olmalidir.

Soru-biitiin korelasyonlarinin negatif olmasi hatta 0.25 degerinden kiiciik olmasi
istenmez. Bu kurala uymayan sorular Olcme sisteminden c¢ikarilabilir. Bir soru olcekten
cikarildiginda alfa degeri onceki alfa degerinin altina diisiiyorsa o soru 6lgme i¢in vazgegilmez
niteliktedir. Giivenirligi degistirmeyen sorular da 6l¢cmeyi destekleyen sorulardir®®. Arastirmanin
anket formuna iliskin yapilan giivenilirlik analizinin sonucunda Crombach Alfa katsayis1 0,9017

olarak bulunmustur. Dolaysiyla yiiksek giivenilirlik bulunmustur.

Giivenirlik Istatistigi

Standartlastirillmis ~ Maddelere
Cronbach Alfa (Sorulara) Dayali Cronbach Alfa | Madde (Soru) Sayisi

0,9017 32

3.2.3.2.Frekans Analizi: Verilerin anlasilabilirligi icin bunlarin frekans dagilim tablosu
veya capraz tablolar biciminde gosterilmesi gerekir. Frekans tablosu veri setinde yer alan benzer
degerlerin siniflandirilarak tablo halinde her bir degerin tekrar sayilarin verilmesinden ibarettir.

Bunun i¢in veriler kiiciikten biiytige dogru siralanir. Belirli araliklarla siniflanir veya gruplanir.

656 K Ozdamar (a), a.g.e., s. 673-674.
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Her sinifa veya gruba diisen gozlem sayisi o sinifin veya grubun frekansimi olusturur. Her sinif
veya grup icin degisken degeri ile frekanslarinin olusturdugu tablo frekans tablosu veya serisi
adim alr®’. Degiskenin her degeri ayri bir simf olarak degerlendirilirse siniflanmis ser,
degiskenin degisim aralig1 gruplara boliinerek her gruba diisen frekanslar sayiliyorsa gruplanmis
seri ortaya cikar.

Toplam frekansin n>30 olmasi arzu edilir. Frekans tablosundan siiflarin ya da gruplarin
genel dagilim ve yayilim bicimi sezgilenmeye calisilir. Segilen grup genisligi ile serinin alt ve ist
sinir degerleri arasindaki fark frekans dagiliminin seklini etkileyecektir. Nicel verilerde simif

sayis1 5-16 arasinda uygun olurken nitel verilerde her sik (kategori) bir simif olusturmaktadir.

3.2.3.3. Korelasyon: Korelasyon Analizi, bir ana kiitleden secilmis en az iki veya daha
fazla ornek grup arasindaki etkilesimi gosteren katsayidir. Bu katsayi, “korelasyon katsayisidir”
ve “r” ile gosterilir. Korelasyon katsayisina bakilacak olan degisken gruplar ikiden fazla olsalar
dahi ikili olarak ele alinirlar ve bu ikili degiskenlerin etkilesimi, katsayr yardimiyla yon ve
kuvvet olarak tayin edilirler. Korelasyon katsayisi, degiskenlerin yonii ve etkilesimlerin derecesi
hakkinda bilgi verir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda degisen degerler alir. Etkilesimin
olmadigr durumda r =0, tam ve kuvvetli bir etkilesimin varliginda r =1, ters yonlii ve tam bir

etkilesimin varliginda r =-1 degerini alir.®®

3.2.3.4. Tablolar: Satir ve siitunlar halinde diizenli bir bicimde bir araya getirilmis
sayisal ya da sayisal olmayan bilgilerden meydana gelen topluluktur659. Derleme ile toplanan
bilgilerin islenmesiyle elde edilen sonuclar ile siniflama veya gruplama islemi sonucu ortaya
cikan veriler tablolar seklinde gdsterilebilir.*®

Veri setlerinde yer alan degiskenlerin frekans dagilim tablolarinin ya da capraz
tablolarinin hazirlanmasi, verilerin 6zetlenmesi bakimindan 6nem tasimaktadir. Frekans Tablosu;
veri setinde yer alan bir degiskenin kolay bilgi edinilebilir bicimde kiiciikten biiyiige dogru
dizilerek tekrarli Ol¢iimlerin bir araya getirilmesi ve bu degerlere sahip birim sayilarinin belirli
bir diizende gosterilmesidir. Bu isleme frekans serisi adi da verilmektedir. Frekans tablosu iki
bicimde diizenlenir:

a) Siiflandirilmis seri.

857 K .,Ozdamar (b), Paket Programlar ile istatistiksel Veri Analizi-2, (Cok Degiskenli Analizler),
4. Baski, Kaan Kitabevi, 2002, Eskisehir, s.253.

658 http://analiz.ibsyazilim.com/egitim/koran.html, “Korelasyon Analizi” (Erisim:Nisan 2008)

9 Murat Karagoz, istatistiksel Yontemler, Aciksoz Yayinlari, Malatya, 1993, s.15.

%% Eehamet Akin, Sosyal Bilimlerde istatistik, Ekin Kitapevi, Bursa 2002, s:9
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b) Gruplandirilmis seri.

Eger veri setindeki degerler kiiciikten biiylige dogru dizilerek, tekrarli ol¢iimlerden her
degerinin veri setinde ka¢ kez yer aldigi bulunur ise bu tiir frekans tablosuna siniflandirilmis
frekans tablosu (siniflandirilmis frekans serisi) denir. Eger veri setinde yer alan en kiigiik ve en
biiylik deger arasindaki degerler belirli araliklara boliinerek siniflar belirlenir ve her bir araliktaki
degerlerin veri setinde ka¢ kez tekrarlandigi bulunarak bir tablo hazirlanirsa bu tip frekans
tablosuna gruplandirilmig frekans tablosu (gruplandirilmis frekans serisi) adi verilir.
Tablolastirmada esas amag¢ n>30 birimden olusan veri setini 6zetlemek ve kolay bilgi elde edilir
bicimde diizenlemektir. '

Capraz tablolar ise bir olaya etki eden iki degiskeni birlikte ele alabilmek i¢in kullanilan
tablolardir. Ozellikle anket uygulanarak bilgi toplandiginda bazi degiskenlerin birlikte
diisiiniilmesi arastirictya 6nemli bilgiler verir.®®* Capraz tablolar (Cross tabulation), iki
degiskenin karsilikli alt seceneklerini birlikte gosteren tablolardir. Bu tablolarda her iki
degiskenin alt seceneklerini birlikte iceren birim sayilar1 R sira ve C siitundan olusan tablolarin
gozlerinde gosterilirler, n birimin, iki degiskeninin alt se¢eneklerine ayni anda sahip olan birim
sayilari, capraz tablonun goze frekanslarim1 olusturur. Capraz tablolar, daha ¢ok az sayida
secenek iceren kategorik degiskenler icin ya da siniflara boliinerek kodlanmis ve k sayida sinifa

indirgenmis aralikli/orantili 6lgekli verilerin gésteriminde yararlalmhr.663

3.2.3.5. Aritmetik Ortalama: Biitiin gozlem degerlerinden etkilenen ortalamalar icinde,
anlasilmas1 kolay oldugu icin en yaygin kullanilan aritmetik ortalamadir. Aritmetik ortalama,
gozlem degerlerinin toplami gézlem sayisina boliinerek hemen bulunabilir.®®* Aritmetik ortalama
hesaplanirken tiim veriler toplanir, veri sayisina boliiniir. Bir simiftaki farkli kisilerin aldigi not
veya saymnin toplaminin kisi sayisina boliinmesi aritmetik ortalamay1 verir. Aritmetik Ortalama,

asir1 degerlere duyarli bir merkezsel konum 6lciisiidiir.*®

1 & 1
T = —Z.’]lx'= —(.1:1 oo .’]‘Jﬂ)
i=1

(1. T

1 http://www.odevarsivi.com/dosya.asp?islem=gor&dosya no=164671, Tablolarmn Olusturulmasi,
(Erisim:May1s 2008)

662 Serpil Cula, Zehra Muluk, Temel istatistik Yontemleri, Baskent Universitesi, Ankara 2006, s:266

3 http://www.frmtr.com/muhendislik-mimarlik-peyzaj-mimarligi/761960-tablolarin-olusturulmasi.html,
Tablolarin Olusturulmasi, (Erisim:Mayis 2008)

4 Umit Senesen, istatistik, Sayilarin Arkasim Anlamak, Literatiir Yayinlari, Istanbul, Ekim 2004, s:184

%3 http://tr.wikipedia.org/wiki/Aritmetik_ortalama, (Erisim: Mayis 2008)
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3.2.3.6. Standart Sapma: Standart Sapma istatistiksel analizde biiyilk 6nemi olan bir
dagilma olciisiidiir. "Kareli Ortalama Sapma" adi da verilen bu 6l¢ii "degiskenlerin aritmetik
ortalamadan sapmalarinin kareli ortalamasi"dir.°**Bu &lcii verilerin aritmetik ortalama etrafinda
ne kadar genislikte bir aralikta dagildigin1 gosterir.’®” Standart Sapma en iyi sekilde varyanstan
yola cikilarak anlatilabilir. Bir dagilimda varyans; birim degerlerin aritmetik ortalamadan
farklarinin karelerinin toplaminin birim sayisindan bir eksigine boliimiidiir. Standart Sapma da,
varyansin pozitif karekokiidiir. Standart sapmanin temelinde sapma kavrami yatmaktadir. Sapma,
bir serinin herhangi bir "X" degiskeni ile ortalamas1 arasindaki farktir. Sonu¢ olarak Standart
Sapma; bir serideki degerlerin aritmetik ortalamadan sapmalarinin kareli ortalamasi, varyansin

karekokiidiir. Standart Sapma, s ile gosterilir. *®

Formiilii

X;= Degisken
N= Birim say1s1

Genel olarak, standart sapmanin kiiciik olmasi; ortalamadan sapmalarin ve riskin az
oldugunun, biiyilk olmasi ise; ortalamadan sapmalarin, riskin ¢ok oldugunun ve oynakligin

gostergesidir.

3.2.3.7. Oranlar: Yigin1 olusturan birimler, incelenen bir 6zellige gore bu 6zellige sahip
olan ve olmayan birimler seklinde siniflara ayriliyorsa bu yigin iki simifli bir yigindir. Yigindaki
birim sayis1 N, birinci sinifa diisen birim sayist N1, ikinci sinifa diisen birim sayis1 N2 olsun. Bu
durumda birinci sinifa diisen birim sayisinin yigindaki birim sayisina boliimii; birinci 6zellige

sahip olan birimlerin y18n icerisindeki oranini verir®®’.

666 http://analiz.ibsyazilim.com/egitim/sts.html, Standart Sapma, (Erisim: May1s 2008)

7 Bzkan Unver, Hamza Gamgam, Uygulamali Temel istatistik Yontemler, Seckin Yayincilik, Ankara, 2006,
s:23

668 http://analiz.ibsyazilim.com/egitim/sts.html, Standart Sapma, (Erisim: May1s 2008)

%99 Karagoz, age, s.44.
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3.2.4. Calismanin Problem Ciimlesi, Hipotezi ve Amaci

Calismanin problem ciimlesi; “Calisanlarin  Algilamalarma Gore Tiirkiye’de Ozel
Hastanelerde Yalin Yonetim faktorleri ile I¢ Imaja Iliskin Faktorler Arasinda Bir iliski
Bulunmakta midir?” seklinde belirlenmistir. Bu problem ciimlesine bagli olarak temel arastirma
hipotezimiz; “Calisanlarin Algilamalarina Gore Tiirkiye’de Ozel Hastanelerde Yalin Yonetim
faktorleri ile Ic Imaja Iliskin Faktorler Arasinda Bir Iliski Bulunmaktadir” seklinde
tasarlanmastir.

Calismanin amaci ise ii¢ baslik altinda toplanmaktadir:

1.Caligsanlarin  Algilamalarina Gore Tirkiye’de ©zel hastanelerde yalin yOnetimin
uygulanma diizeyini tespit etmek.

2. Calisanlarin Algilamalarina Gore Tiirkiye’de ©6zel hastanelerde i¢ imajin diizeyini
belirlemek.

3. Calisanlarin Algilamalarina Gore Tiirkiye’de 6zel hastanelerde yalin yonetime iliskin

faktorlerle i¢c imaja iliskin faktorler arsindaki iliskinin yoniinii ve derecesini belirlemektir.

3.3. DEMOGRAFIK NiTELIKLERLE iLGIiLi SORULARIN FREKANS ANALIiZi

1.Cahisanlarin Cinsiyeti: Anketi cevaplayanlarin “Cinsiyetini” gosteren dagilim Tablo—

3.1°deki gibidir.

Tablo-3.1: Calisanlarin Cinsiyeti

Cinsiyet Say1 Yiizde
Erkek 219 37,8
Kadin 360 62,2
Toplam 579 100

Tablodan goriildiigii gibi calisanlarin %62,2 gibi biiyiikk bir ¢ogunlugu bayanlardan
olugmaktadir. Bayan calisanlarinin cogunlukta olmasi hastanelerin bir 6zelligi olarak ifade

edilmektedir.
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2.Cahsanlarin Yasi: Anketi cevaplayanlarin “Yasin1” gosteren dagilim Tablo-3.2’deki

gibidir.
Tablo-3.2:Calisanlarin Yasi

Yas Say1 Yiizde
18-25 279 49,1
26-35 251 434
3645 37 6,4
46-55 9 1,6

55 ve usti 3 0,5
Toplam 579 100

Tablodan goriildiigii gibi ¢alisanlarin yaklasik yaris1 “18-25" yas grubunda, %43.4 gibi
onemli bir oran1 da ‘“26-35" yas grubundadir. Bu dagilimdan anlasilacagi gibi arastirma
kapsamindaki 6zel hastanelerde c¢alisanlarin  cogunlugunu gen¢ yas grubundakiler

olusturmaktadir.

3.Cahsanlarin Egitim Diizeyi: Anketi cevaplayanlarin “Egitim Diizeyini” gosteren

dagilim Tablo-3.3"deki gibidir.

Tablo-3.3: Calisanlarin Egitim Diizeyi

Egitim Diizeyi Say1 Yiizde
k6 gretim 42 7.3
Lise 247 42,7
Yiiksek Okul 125 21,6
Universite 129 22,3
Yiiksek Lisans 28 4,8
Doktora 8 1,4
Toplam 579 100

Tablodan gériildiigii gibi calisanlarin %42,7’si lise mezunudur. Yiiksekokul ve Universite
mezunlarinin oran yaklasik %44 ve lisansiistii egitim mezunu olanlarin oranit da %6,2’dir. Bu
dagilima gore arastirma kapsamindaki 6zel hastanelerde calisanlarin egitim diizeylerinin ¢ok da

yiiksek olmadig1 sdylenebilir.
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4.Calisanlarin Gorevleri: Anketi cevaplayanlarin “Gorevleri” agisindan ortaya c¢ikan
dagilim Tablo-3.4"deki gibidir.
Tablo-3.4: Calisanlarin Gorevleri

Gorev Say1 Yiizde
Yonetici 27 4,7
Doktor 43 7.4
Hemsire 148 25,6
Saglik Teknisyeni 74 12,8
Sekreter 154 26,6
Temizlik Gorevlisi 51 8.8
Digerleri 82 14,2
Toplam 579 100

Tablodan goriilecegi gibi anketi cevaplayanlarin biiyiik bir ¢cogunlugunu “hemsireler ve

sekreterler” olusturmaktadir.

S.Cahsanlarin  Kurumlarindaki  Hizmet  Siiresi:  Anketi  cevaplayanlarin

“Kurumlarindaki Hizmet Siiresini” gosteren dagilim Tablo—3.5’deki gibidir.

Tablo-3.5: Calisanlarin Kurumlarindaki Hizmet siireleri

Hizmet Siiresi Say1 Yiizde
0-5 542 93,6
6-10 29 5,0
11-15 7 1,2
16-20 0 0,0
20 ve iisti 1 0,2
Toplam 579 100

Tablodan goriilecegi gibi anketi cevaplayanlarin %93,6 gibi ¢ok biiyiik bir ¢cogunlugu
kurumlarinda 0-5 yil arasinda bir tecrilbeye sahiptirler. Kurumlarinda 10 yil iizeri calisan

personel oram1 %1,4 gibi ¢ok diisiik bir seviyededir.
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3.4.YALIN YONETIM iLE iLGILi SORULARIN FREKANS ANALIZi

Bu kisimda hem yalin yonetime iligkin 24 faktoriin frekans dagilimlar1 hem de bu
degiskenlerin kurum i¢ imajmna iligkin iki temel faktor karsisindaki capraz tablo frekans
dagilimlar1 irdelenmistir. Bu irdelemede ¢apraz tablo analizi yapilan kurum i¢ imajina iligkin iki

temel faktor sunlardir:

1.Kurumda personelin goniillii ve severek 6miir boyu ¢alisma istekleri.
2.Calisanlarin kurumu tavsiye etmeleri.
1.Kurumun Personele Verdigi Deger Konusunda Calisanlarin Algisi: “Kurumun

Personele Verdigi Deger” Konusunda Calisanlarin Algisint gosteren dagilim tablo—3.6’daki

gibidir.
Tablo-3.6: “Kurumun Personele Verdigi Deger” Konusunda
Calisanlarin Algisi
Personele Verilen Deger | Say1 Yiizde
Hic 122 20,4
Kismen 305 50,8
Tamamen 173 28.8
Toplam 600 100
A.O.: 2.1185 s.s.: 1.0715

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yarisindan fazlasi kurumun personele
“kismen” deger verdigine; %28,8’1 “yeterince” deger verdigine inanirken; geri kalan %20,4’ii de
kurumun kendilerine “hi¢” deger vermedigini ifade etmektedirler. Bu dagilimda alt1 cizilmesi
gereken husus; “kurumun kendilerine hi¢ deger vermedigine” inananlarin oraninin ¢ok da diistik
seviyede olmamasidir.

“Kurumun ¢alisanlara verdigi deger” ile “bu kurumda personelin goniillii ve severek
omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hi¢ deger vermedigini” ifade edenlerin yaklasik %50’si, “kurumda
goniillii ve severek omiir boyu caligsma isteklerinin hi¢ olmadigin1” yaklasik %43’t de, “goniilli
ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” ifade ederlerken; yaklasik
%7’si ise “goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen” deger verdigini diisiinenlerin yaklasik %22’si “kurumda
goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin hi¢ olmadigimi” yaklasik %57’si de “goniillii

ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken; yaklasik %211
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ise, “gonillli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “yeterince” deger verdigine inananlarin yaklasik %6’s1 “kurumda
goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin si¢c olmadigini” yaklasik %36’°s1 da “kismen”
oldugunu soylerlerken; yaklasik %58’1 ise “g0niillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin
bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Yine “Kurumun calisanlara verdigi deger” ile “calisanlarin kurumu tavsiye etmeleri”
arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglar su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hi¢” deger vermedigini ifade edenlerin yaklasik %44’ “kurumu
hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’, yaklasik %45°’i de “kurumu bazi kimselere tavsiye
edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %I11°1 ise “konustuklar1 herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen” deger verdigini diisiinenlerin yaklasik %24’ i “kurumu hi¢
kimseye tavsiye etmeyeceklerini” yaklasik %50’si “kurumu bazi kimselere tavsiye edeceklerini”
ifade ederlerken; Yaklasik %26’s1 ise “konustuklar1 herkese kurumu tavsiye edeceklerini”
belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “famamen” deger verdigine inananlarin yaklasik %10’u “kurumu
hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini” yaklasik %27°si de “bazi insanlara kurumu tavsiye
edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %63’ ise “kurumu herkese tavsiye edebileceklerini”
belirtmektedirler.

2.Kurumun Personele Verdigi Is Giivencesi Konusunda Cahsanlarm Algsi:
“Kurumun Personele Verdigi Is Giivencesi” Konusunda Caliganlarin Algisin1 gosteren dagilim

tablo—3.7’de oldugu gibidir.

Tablo-3.7: “Kurumun Personele Verdigi Is Giivencesi”

Konusunda Calisanlarin Algisi

Personele Verilen s | Say1 Yiizde
Giivencesi
Hic 117 19,5
Kismen 335 55,8
Tamamen 148 24,7
Toplam 600 100

A.O.: 2.0517 s.s.: 0.6631
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Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yarisindan fazlasi, “kurumun personele
kismen Omiir boyu istihdama yonelik is gilivencesi verdigine” inanmaktadirlar. Anketi
cevaplayanlarin %24,7°si kurumun “kendilerine 0miir boyu istihdama yonelik is giivencesini
yeterince verdigini ~ diisiiniirlerken; geri kalan %19,5’1 ise “hi¢bir sekilde kurumun kendilerine
Omiir boyu istthdama yonelik is giivencesi vermedigini” ifade etmektedirler.

“Kurumun c¢alisanlara verdigi omiir boyu istihdama yonelik is giivencesi” ile “bu
kurumda personelin goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma istekleri” arasinda yapilan capraz
analiz sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hi¢bir sekilde is giivencesi vermedigini” ifade edenlerin yaklasik
%47’s1 “kurumda goniilli ve severek omiir boyu c¢alisma isteklerinin hi¢ olmadigini” sdylerken,
yaklasik %47°si “goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu;
yaklasik %6’s1 da, “goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin tam oldugunu”
belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen is giivencesi verdigini” diisiinenlerin yaklasik %22’si

95 &6
1

“goniilli ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin Ai¢c olmadigini”, yaklasik %55°1 “goniilli ve
severek omiir boyu c¢alisma isteklerinin kismen var oldugunu diisiiniirlerken; yaklasik %23’ ise
“goniilli ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin fam oldugunu belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “famamen is giivencesi verdigini” diisiinenlerin yaklasik %7’si

95 6
1

“goniilli ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin hi¢ olmadigin1” yaklasik %35°1 “goniillii ve

95 6
1

severek Omiir boyu calisma isteklerinin kismen oldugunu” ve yaklasik %581 “goniillii ve severek
Omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Yine “Kurumun c¢alisanlara verdigi iy giivencesi” ile “calisanlarin kurumu tavsiye
etmeleri” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hichir sekilde is giivencesi vermedigini” ifade edenlerin yaklasik
%44°1 kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’; yaklasik %45 1 “bazi kisilere tavsiye
edeceklerini” ve yaklasik %11°’1 ise “konustuklart herkese kurumu tavsiye edeceklerini”
belirtmektedir.

Kurumun kendilerine ‘“kismen is giivencesi verdigini” diislinenlerin yaklasik %24’
kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’; yaklasik %50’si “kurumu baz: kimselere tavsiye
edeceklerini” ve yaklasik %26’s1 ise ‘“konustuklart herkese kurumu tavsiye edeceklerini”
belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “tamamen is giivencesi verdigine” inananlarin yaklasik %9’u “bu

kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’; yaklasik %27’si, “bazt insanlara kurumu tavsiye
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edeceklerini” ve yaklasik %63’i de, “kurumu konustuklar1 herkese tavsiye edebileceklerini”
belirtmektedir.

3.Kurumun Personele Uyguladig1 Adalet Konusunda Calisanlarin Algisi: “Kurumun
Personele Uyguladigi Adalet” Konusunda Calisanlarin Algisin1 gosteren dagilim tablo—3.8’deki
gibidir.

Tablo-3.8: “Kurumun Personele Uyguladigr Adalet” Konusunda

Calisanlarin Algisi

Personele Uygulanan | Say1 Yiizde
Adalet

Hic 157 26,2

Kismen 301 50,3
Tamamen 141 23,5

Toplam 599 100

A.O.: 2.0237 s.s.: 1.1466

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yarisindan fazlasi, “kurumda personele
kismen adaletli davramldigini”, %?26,2’si “kurumda kendilerine hi¢ adil davranilmadigini”
diisiiniirlerken; geri kalan %?23,5’1i de kendilerine “tamamen adaletli davramldigimi” ifade
etmektedirler. Bu dagilima gore kurumun kendilerine “hi¢ adil davranmadigina” inananlarin
oraninin ¢ok da diisiik seviye de olmadig1 goriilmektedir.

“Kurumun ¢aliganlara uyguladigi adalet” ile “bu kurumda personelin goniillii ve severek
omiir boyu ¢alisma istekleri”” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglart su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hi¢ adaletli davranmadigini” ifade edenlerin yaklasik %46’s1
“kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini”; yaklasik %45°1
“goniilli ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kizsmen var oldugunu” ifade ederlerken;
yaklasik %9’u ise “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen adaletli davrandigini” diisiinenlerin yaklasitk %181
“kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini”, yaklasik %581
“goniilli ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken; yaklasik
%24°10 ise “gonillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”

belirtmektedirler.
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Kurumun kendilerine “tamamen adaletli davrandigmma” inananlarin yaklasik %81
“kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigint”; yaklasik %36’s1
“goniilli ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen oldugunu” ve yaklasik %60’1 da
“goniilli ve severek Omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Yine, “Kurumun c¢alisanlara uyguladigi adalet” ile “calisanlarin kurumu tavsiye
etmeleri” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hicbir sekilde adaletli davranmadigini” ifade edenlerin yaklasik
%47’ si, “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’; yaklasik %43’ii de “bazi kisilere tavsiye
edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %10’u ise ‘“konustuklart herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen adaletli davrandigini” diisiinenlerin yaklasik %20’si
kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’, yaklasik %52’si “kurumu baz: kimselere tavsiye
edeceklerini” ve yaklasik %281 ise ‘“konustuklart herkese kurumu tavsiye edeceklerini”
belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “famamen adaletli davrandigini” diistinenlerin yaklasik %8’i
kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’, yaklasik %26’s1 “kurumu baz: kimselere tavsiye
edeceklerini” ifade ederlerken: Yaklasik %66’s1 ise “konustuklari herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

4.Kurumda Esit ise Esit Ucretin Varligi Konusunda Cahsanlarin Algisi: Kurumda
“Esit Ise Esit Ucretin varligri” Konusunda Calisanlarin Algisim gosteren dagilim tablo—3.9’daki
gibidir.

Tablo-3.9: Kurumda “Esit Ise Esit Ucretin varlig1”

Konusunda Calisanlarin Algisi

“Bsit Ise Esit Ucretin” | Say1 Yiizde
Varlig
Hic 210 34,9
Kismen 283 47,2
Tamamen 105 17,6
Toplam 598 100

A.O.: 1.8232 s.s.: 0.7046

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yaris1 “kurumda esit ise esit

ticretin kzsmen s0z konusu olduguna” inanmaktadirlar. Anketi cevaplayanlarin %34,9’u kurumun
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“kendilerine hichir sekilde esit ise esit iicret vermedigini” diistiniirlerken; geri kalan %17,6’s1
“kurumda esit ise esit iicret ilkesinin yeferince uygulandigini”’ifade etmektedirler. Bu dagilima
gore kurumun kendilerine “hichir sekilde esit ise esit iicret vermedigine” inananlarin orani
oldukca yiiksek seviyede oldugu goriilmektedir.

“Kurumun ¢alisanlara egit ise egit iicret vermesi’ ile “kurumda personelin goniillii ve
severek omiir boyu c¢alisma istekleri” arasinda yapilan c¢apraz analiz sonuclart su sekilde
Ozetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hi¢cbir sekilde esit ise esit iicret vermedigini” ifade edenlerin
yaklasik %43’ii “kurumda goniilli ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin hi¢ olmadigini”
yaklasitk %41°1 “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin kismen var oldugunu” ve
yaklasik %16’s1 da “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
ifade etmislerdir.

Kurumun “esit ise esit iicret ilkesini kismen uyguladigini” diisiinenlerin yaklasik %16’s1
“kurumda goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigimi” yaklasik %581
“goniilli ve severek omiir boyu c¢alisma isteklerinin kizsmen var oldugunu” soylerken; yaklasik
%26’s1 ise “goniillii ve severek Omiir boyu c¢alisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Kurumun “esit ise esit iicret ilkesini yeterince uyguladigina” inananlarin yaklasik %?2’si
“kurumda goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin hi¢ olmadigint”; yaklasik %37’si
“goniilli ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen oldugunu” ve yaklasik %61°i de
“goniilli ve severek Omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Yine, “Kurumun caliganlara esit ise esit iicret vermesi” ile “caliganlarin kurumu tavsiye
etmeleri” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglar su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hichir sekilde esit ise esit iicret vermedigini” ifade edenlerin
yaklasik %40°1 “kurumu hi¢c kimseye tavsiye etmeyeceklerini” yaklasik %44’°, “kurumu baz
kimselere tavsiye edeceklerini ve yaklasik %16’s1 da; “konustuklari herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen esit ise esit licret verdigini” diislinenlerin yaklasik %20’si
kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”; yaklasik %48’i “kurumu bazi kimselere tavsiye
edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %32°si ise “konustuklari herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun “esit ise esit iicret ilkesini yeterince uyguladigina” inananlarin yaklasik %7’ si

“bu kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’; yaklasik %29’u “bazi kisilere kurumu tavsiye
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edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %64’ ise “kurumu konustuklari herkese tavsiye
edebileceklerini” belirtmektedir.

5.Kurumun, Fazla Mesai Karsihginda Verdigi Odiil Konusunda Cahsanlarim Algsi:
“Kurumun, Fazla Mesai Karsihginda Verdigi Odiil” Konusunda Calisanlarin Algisin1 gosteren

dagilim tablo—3.10’daki gibidir.

Tablo-3.10: Kurumun, Fazla Mesai Karsiliginda
Verdigi Odiil Konusunda Calisanlarin Algis

Personele Fazla Mesai | Sayl Yiizde
Karsihiginda Verilen
Odiil
Hig 250 41,7
Kismen 261 43,6
Tamamen 88 14,7
Toplam 599 100

A.0.: 1.7303 s.s.: 0.7018

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin %43,6’s1 “kurumun personele fazla
mesaiye karsilik kismen 0diil verdigine” inanmaktadirlar. Anketi cevaplayanlarin %41,7’si
“kurumun personele fazla mesaiye karsilik hi¢ 6diil vermedigini” diisiiniirlerken; geri kalan
%14,7’si gibi cok az bir kismi1 da “kurumun kendilerini fazla mesaileri karsiliginda yeterince
odiillendirdigini” diisiinmektedirler. Bu dagilima gore “kurumun kendilerine fazla mesaiye
karsilik hi¢ 6diil vermedigine” inananlarin orani oldukga yiiksek oldugu goriilmektedir.

“Kurumun c¢aliganlara fazla mesaileri karsiliginda verdigi odiil” ile “bu kurumda
personelin goniillii ve severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan capraz analiz
sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun “fazla mesaiye karsilik hi¢ 6diil vermedigini” ifade edenlerin yaklasik %38’ i
“kurumda goniillii ve severek omiir boyu caligma isteklerinin hi¢ olmadigini”; yaklasik %47’si
“goniilli ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kizsmen var oldugunu” ifade ederlerken;
yaklasik %15°1 ise “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “fazla mesai karsiliginda kismen 6diil verdigini” diisiinenlerin
yaklasik %16’s1 “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin Ai¢ olmadigint™;

yaklasik %57 si “kismen goniilli ve severek Omiir boyu c¢alisma isteklerinin var oldugunu”
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sOylerlerken; yaklasik %27’si ise “goniillii ve severek Omiir boyu ¢alisma isteklerinin tamamen
oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “fazla mesai karsiliginda yeterince 6diil verdigine” inananlarin
yaklasik %?2’si “kurumda goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin hi¢ olmadigini’;
yaklasik %29’u “goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kismen oldugunu”
sOylerlerken; yaklasik %69’u ise “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli
fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Yine, “Kurumun calisanlara fazla mesai karsiliginda verdigi odiil” ile “‘calisanlarin
kurumu tavsiye etmeleri” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglari su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “fazla mesaiye karsilik hi¢ 6diil vermedigini” ifade edenlerin
yaklasik %36’s1 “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’; yaklasik %43 i “kurumu bazi
kisilere tavsiye edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %21°i ise “konustuklar1 herkese kurumu
tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “fazla mesai karsiliginda kismen 6diil verdigini” diisiinenlerin
yaklasik %181 “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”; yaklasik %47’si “kurumu baz
kisilere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %33’ii ise “konustuklar1 herkese kurumu
tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “fazla mesai karsiliginda yeterince 0diil verdigine” inananlarin
yaklasik %10’u “bu kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’; yaklasik %25°1 “bazt kisilere
kurumu tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %65°1 ise “kurumu konustuklar1 herkese
tavsiye edebileceklerini” belirtmektedir.

6.Kurumun Personelin is Saghgma Verdigi Onem Konusunda Cahsanlarim Algisi:
“Kurumun Personelin Is Sagligia Verdigi Onem” Konusunda Calisanlarin Algisin1 gosteren

dagilim tablo—3.11°deki gibidir.

Tablo-3.11: Kurumun Personelin is Sagligima Verdigi

Onem Konusunda Calisanlarin Algist

Personelin Is Saghgma | Say1 Yiizde
Verilen Onem
Hic 83 13,8
Kismen 281 46,8
Tamamen 236 394
Toplam 600 100

A.O.: 2.3027 s.s.: 1.3952
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Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yarisi, “kurumun personelin i
sagligina kismen 6nem verdigine” inanmaktadirlar. Katilimcilarin %39,4’1i “kurumun personelin
is saghigina bir hayli fazla 6nem verdigini” diisliniirlerken; geri kalan %13,8’de “kurumun
kendilerinin is sagligina hi¢ 6nem vermedigini” ifade etmektedirler. Bu dagilima goére kurumun
“kendilerinin is saglhigina bir hayli fazla 6nem verdigini” diisiinenlerin oraninin olduk¢a yiiksek
oldugu goriilmektedir.

“Kurumun personelin is sagligina verdigi onem” ile “bu kurumda personelin goniillii ve
severek omiir boyu c¢alisma istekleri” arasinda yapilan c¢apraz analiz sonuclart su sekilde
Ozetlenebilir:

Kurumun kendilerinin “is sagligina hi¢ 6nem vermedigini” ifade edenlerin yaklasik %57’
si “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin Ai¢c olmadigini” yaklasik %38’1,
“goniilli ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kizsmen var oldugunu” ifade ederlerken;
yaklasik %35°1 ise “goniillii ve severek Oomiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Kurumun kendilerinin “is sagligina kismen 6nem verdigini” diisiinenlerin yaklasik %25’i
“kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigint”, yaklasik %57’ si
“gOniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kzsmen var oldugunu” soylerlerken; yaklasik
%181 ise “goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Kurumun kendilerinin “is sagligina bir hayli fazla dnem verdigine” inananlarin yaklasik
%9’u “kurumda goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini” yaklasik
%41°1, “goniillii ve severek Omiir boyu caligma isteklerinin kismen oldugunu” soylerlerken;
yaklasik %50’si ise “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Yine, “Kurumun personelin is saghgina verdigi onem” ile “calisanlarin kurumu tavsiye
etmeleri” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerinin “is sagligina hi¢ énem vermedigini” ifade edenlerin yaklasik %55°1
“kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %37’si, “kurumu bazi kisilere tavsiye
edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %8’i ise “konustuklari herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerinin “is sagligina kismen 6nem verdigini” diisiinenlerin yaklasik %28’i

kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %51°1 “kurumu bazi kimselere tavsiye
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edeceklerini” ifade ederlerken yaklasik %21°1t ise ‘“konustuklart herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerinin “is sagligina bir hayli fazla onem verdigine” inananlarin yaklasik
%10’u “bu kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %36’s1 “baz: kisilere kurumu
tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %54’ ise “kurumu konustuklari herkese tavsiye
edebileceklerini” belirtmektedirler.

7.Kurumun Personelin Isini Kolaylastirmak Icin Gerceklestirdigi Yenilikler
Konusunda Cabsanlarin  Algisi:  “Kurumun Personelin  Isini Kolaylastirmak Igin
Gergeklestirdigi Yenilikler” Konusunda Calisanlarin Algisini gosteren dagilim tablo—3.12°deki
gibidir.

Tablo—-3.12 Kurumun Personelin Isini Kolaylastirmak Icin

Gerceklestirdigi Yenilikler Konusunda Calisanlarin Algisi

Personelin Isini | Say1 Yiizde

Kolaylastirmak Icin

Gerceklestirilen

yenilikler

Hic 105 17,5

Kismen 336 66,0

Tamamen 159 26,5

Toplam 600 100
A.0.:2.5913 s.s.: 1.3306

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yarisindan fazlasi, ‘“kurumun,
personelin isini kolaylastirmak i¢in gerceklestirdigi yeniliklerin kismi diizeyde olduguna”
inanmaktadirlar. Katilimcilarin %26,5’1 “kurumun, personelin isini kolaylastirmak i¢in yeterince
yenilik yapildigin1” diisiiniirlerken; geri kalan %17,5’de “kurumun personelin isini
kolaylastirmak icin hi¢ yenilik yapilmadigini” ifade etmektedirler. Bu dagilima gore “kurumun
personelin isini kolaylastirmak i¢in gerceklestirdigi yeniliklerin” yeterli diizeyde oldugu
goriilmektedir.

“Kurumun c¢alisanlarin isini kolaylastirmak icin gerceklestirdigi yenilikler” ile “bu
kurumda personelin goniillii ve severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan capraz

analiz sonuglart su sekilde ozetlenebilir:
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“Kurumun kendilerinin isini kolaylastirmak icin hi¢ bir yenilik gerceklestirmedigini”
ifade edenlerin yaklasik %50’si “kurumda goniillii ve severek émiir boyu ¢alisma isteklerinin hi¢
olmadigini”, yaklasik %41°i de “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin kizsmen var
oldugunu” ifade ederlerken; yaklasik %9’u ise “goniillli ve severek Omiir boyu calisma
isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerinin “igini kolaylastirmak i¢in kismen yenilikler gerceklestirdigini”
diisiinenlerin yaklasik %23, “kurumda goniilli ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin hi¢
olmadigini”, yaklasik %59’u da “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var
oldugunu” ifade ederlerken; yaklasitk %18’ ise “goniilli ve severek Omiir boyu calisma
isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

“Kurumun kendilerinin isini kolaylastirmak icin ¢ok fazla yenilikler gerceklestirdigini”
diisiinenlerin yaklasik %6’s1 “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hig¢
olmadigin1”, yaklasik %32’si “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var
oldugunu” ifade ederlerken; yaklasik %62’si ise “goniillii ve severek Omiir boyu calisma
isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

“Kurumun calisanlarin  isini kolaylagtirmak icin gerceklestirdigi yenilikler” ile
“calisanlarin kurumu tavsiye etmeleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglart su sekilde
Ozetlenebilir:

“Kurumun kendilerinin isini kolaylastirmak icin hi¢ bir yenilik gerceklestirmedigini”
ifade edenlerin yaklasik %52’si “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %36’s1
“kurumu bazi kisilere tavsiye edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %12’si ise, “konustuklar
herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

“Kurumun kendilerinin isini kolaylastirmak icin kismi diizeyde yenilik gerceklestirdigini”
diistinenlerin yaklasik %22’si kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’, yaklasik %53’
“kurumu bazi kimselere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %25°1 ise ‘“konustuklari
herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

“Kurumun kendilerinin isini kolaylastirmak i¢in ¢ok fazla yenilikler gerceklestirdigini”
diistinenlerin yaklasik %10’u kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %27’ si
“kurumu bazi kimselere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %63’ ise “konustuklari

herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.
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8.Kurumun, Personele Sundugu Egitim Imkanlar1 Konusunda Cahsanlarin Algisi:
“Kurumun, Personele Sundugu Egitim Imkanlari” Konusunda Calisanlarin Algisini gosteren

dagilim tablo—3.13’deki gibidir.

Tablo-3.13 Kurumun Personele Sundugu Egitim imkanlart

Konusunda Calisanlarin Algisi

Personele Sunulan | Say1 Yiizde
Egitim imkanlan
Hic 169 28,2
Kismen 284 47.4
Tamamen 146 24.4
Toplam 599 100

A.O.: 2.0786 s.s.: 1.9676

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yarisi, “kurumun personele
kismen egitim imkan1 verdigine” inanmaktadirlar. Katilimcilarin %?28,2’si “kurumun kendilerine

2

hicbir sekilde egitim imkanm sunmadigin1 ” diisiiniirlerken; geri kalan %24,4’1 de “kurumun
kendilerine bir hayli fazla egitim imkam verdigini” ifade etmektedirler. Bu dagilima gore
“kurumun kendilerine hi¢hbir sekilde egitim imkani sunmadigina” inananlarin oranimin c¢ok da
diisiik seviye de olmadig goriilmektedir.

“Kurumun ¢alisanlara sundugu egitim imkanlart” ile “bu kurumda personelin goniillii ve
severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan c¢apraz analiz sonuclar1 su sekilde
Ozetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hi¢ bir egitim imkéni vermedigini” ifade edenlerin yaklasik
%37’s1, “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini”, yaklasik
%44°1 “goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” ifade
ederlerken; yaklasik %19’u ise “goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli
fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen egitim imkéani verdigini” diistinenlerin yaklasik %22’si
“kurumda goniilli ve severek omiir boyu calisma isteklerinin Ai¢ olmadigin1”, yaklasik %57 si
de “goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken;
yaklasik %?21°1 “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”

belirtmektedirler.
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Kurumun kendilerine “bir hayli fazla egitim imkani verdigini” diisiinenlerin yaklagik
%10’u “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini”, yaklasik
%40°1 “goniilli ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken;
yaklasik %50’si “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Yine, “Kurumun c¢alisanlara sundugu egitim imkant” ile “calisanlarin kurumu tavsiye
etmeleri” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglar su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hi¢c bir egitim imkan1 vermedigini” ifade edenlerin yaklasik
%47’s1 “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %43’i “kurumu bazi kisilere
tavsiye edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %10’u, “konustuklar1 herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen egitim imkani verdigini” diisiinenlerin yaklasik %22’si
“kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %53’ “kurumu baz: kisilere tavsiye
edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %?25°1 ise ‘“konustuklart herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “bir hayli fazla egitim imkani1 sundugunu” diisiinenlerin yaklasik
%12’s1 “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %30’ “kurumu baz: kisilere
tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %581 ise “konustuklar1 herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

9.Kurumun Personele Sundugu Sosyal Iimkanlar Konusunda Cahsanlarin Algisi:
“Kurumun Personele Sundugu Sosyal Imkénlar” Konusunda Calisanlarin Algisini gosteren

dagilim tablo-3.14’deki gibidir.

Tablo-3.14. Kurumun Personele Sundugu Sosyal Imkanlar

Konusunda Calisanlarin Algisi

Personelin Sosyal | Say1 Yiizde
Imkanlar:
Hig 311 51,8
Kismen 222 37,0
Tamamen 67 11,2
Toplam 600 100

A.O.: 1.6761 s.s.: 1.6536

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yarisindan fazlasi, “kurumun personele

hicbir sosyal imkan sunmadigina” inanmaktadirlar. Katilimcilarin %37°si kurumun “kendilerine
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kismen birtakim sosyal imkanlar sundugunu” diisiiniirlerken; geri kalan %11,2’si de “kurumun
kendilerine ¢ok sayida sosyal imkan sundugunu” ifade etmektedirler. Bu dagilima gore kurumun
kendilerine “hicbir sosyal imkan sunmadigina” inananlarin oranmi oldukg¢a yiiksektir.

“Kurumun calisanlara sundugu sosyal imkdnlar” ile “bu kurumda personelin goniillii ve
severek omiir boyu c¢alisma istekleri” arasinda yapilan c¢apraz analiz sonuclart su sekilde
Ozetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hi¢bir sosyal imkan sunmadigini” ifade edenlerin yaklasik %32’si
“kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini”, yaklasik %52’si
“kurumda goniilli ve severek Omiir boyu caligma isteklerinin kismen var oldugunu” ifade
ederlerken; yaklasik %16’s1 ise “goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli
fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen birtakim sosyal imkanlar sundugunu” diisiinenlerin
yaklasik %16’s1 “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin Ai¢ olmadigini”,
yaklasik %50’si, “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu”
soylerlerken; yaklasik %341 “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir hayli fazla
oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “cok sayida sosyal imkanlar sundugunu” diisiinenlerin yaklasik
%5°1 “kurumda goniilli ve severek Omiir boyu caligma isteklerinin hi¢ olmadigini”, yaklasik
%31°1, “goniillil ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin kizsmen var oldugunu” soylerlerken;
yaklasik %641 ise “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Yine, “Kurumun ¢alisanlara sundugu sosyal imkdnlar” ile “calisanlarin kurumu tavsiye
etmeleri” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglar su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hi¢cbir sosyal imkan sunmadigini” ifade edenlerin yaklasik %31°1
“kurumu hi¢c kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %46’s1, “bazi kisilere tavsiye
edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %?23’u ise ‘“konustuklar1 herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen birtakim sosyal imkanlar sundugunu ~ diisiinenlerin
yaklasik %22’si kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %42’si “kurumu baz
kisilere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %36’s1 ise “‘konustuklart herkese kurumu
tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “cok sayida sosyal imkanlar sundugunu ” diisiinenlerin yaklasik

%5°1 kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %33’1i “bazi kimselere tavsiye
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edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %62’si ise “konustuklari herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

10.Kurumun, Personele Sundugu Samimi is Ortami Konusunda Cahlisanlarin Algsi:
“Kurumun Personele Sundugu Samimi Is Ortam1” Konusunda Calisanlarin Algisin1 gosteren

dagilim tablo-3.15deki gibidir

Tablo-3.15. Kurumun, Personele Sundugu Samimi Is Ortam1

Konusunda Calisanlarin Algisi

Personele Sunulan | Say1 Yiizde
Samimi Bir Is Ortamm
Hig 161 27,0
Kismen 295 49,5
Tamamen 140 23,5
Toplam 596 100

A.O.: 2.1150 s.s.: 1.9405

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yarisi, “kurumun personele
kismen samimi ig ortami sunduguna” inanmaktadirlar. Anketi cevaplayanlarin %27’si “kurumun
kendilerine hi¢chir sekilde samimi bir i ortami sunmadigini” diistiniirlerken; geri kalan %23,5’1
de kurumun “kendilerine bir hayli samimi i ortam1 sundugunu” ifade etmektedirler. Bu dagilima
gore kurumun kendilerine “hi¢cbir sekilde samimi bir i ortami sunmadigina” inananlarin oraninin
cok da diisiik seviye de olmadig goriilmektedir.

“Kurumun calisanlara samimi bir is ortami sunma diizeyi” ile “bu kurumda personelin
goniillii ve severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglar1 su
sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine ‘“hichir sekilde samimi is ortami sunmadigini” ifade edenlerin
yaklasik %44’1 “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini”,
yaklasik %47°si “goniilli ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin kismen var oldugunu” ifade
ederlerken; yaklasik %9’u ise “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir hayli fazla
oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen samimi bir is ortami sundugunu” diisiinenlerin yaklasik
%20’s1 “kurumda goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin hi¢ olmadigint”, yaklasik

%57 s1, “goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken;
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yaklasik %23’ ise “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “bir hayli fazla samimi is ortam1 sundugunu” diisiinenlerin yaklasik
%8’1 “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin Ai¢c olmadigini”, yaklasik
%33°1 “goniilli ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kizsmen var oldugunu” sdylerlerken;
yaklasik %59’u ise “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Yine “Kurumun calisanlara sundugu samimi bir is ortami” ile “calisanlarin kurumu
tavsiye etmeleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hi¢chir sekilde samimi is ortami sunmadigini” ifade edenlerin
yaklasik %44’ “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’, yaklasik %46°s1, “bazi kisilere
tavsiye edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %10’u ise “konustuklar1 herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen samimi bir is ortami sundugunu” diisiinenlerin yaklasik
%22’si kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %52’si “bazi kimselere tavsiye
edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %26’s1 ise ‘“konustuklari herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “bir hayli fazla samimi is ortami sundugunu” diisiinenlerin yaklasik
%6’s1 kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’, yaklasik %241, “bazi kimselere tavsiye
edeceklerini” ifade ederlerken: Yaklasik %701 ise ‘“konustuklart herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

11.Kurumun Personele Kararlara Katlma Imkdm Vermesi Konusunda
Calisanlarin Algisi: “Kurumun, Personele Kararlara Katilma Imkim Vermesi” Konusunda

Calisanlarin Algisin1 gosteren dagilim tablo—3.16’daki gibidir

Tablo-3.16. Kurumun, Personele Kararlara Katilma imkan1

Vermesi Konusunda Calisanlarin Algisi

Kararlara Katilma | Say1 Yiizde
Imkam
Hic 156 26,0
Kismen 311 51,8
Tamamen 133 22,2
Toplam 600 100

A.0.: 1.9799 s.s.: 0.7833
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Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yarisindan fazlasi, “kurumun personele
kismen kararlara katilma imkéan1 verdigine” inanmaktadirlar. Katilimeilarin %26’s1 “kurumun
kendilerine hicbir sekilde kararlara katilma imkani vermedigini diisiiniirlerken; geri kalan
”%?22,2°si de “kurumun kendilerine bir hayli fazla kararlara katilma imkanm verdigini” ifade
etmektedirler. Bu dagilima gore “kurumun kendilerine hi¢cbir sekilde kararlara katilma imkani
vermedigine” inananlarin oraninin ¢ok da diisiik seviyede olmadig: goriilmektedir.

“Kurumun calisanlara verdigi kararlara katilma imkdant” ile “bu kurumda personelin
goniillii ve severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglar1 su
sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hichir sekilde kararlara katilma imkéani vermedigini” ifade
edenlerin yaklasik %44’i “kurumda goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin hi¢
olmadigini1”, yaklasik %44’i, “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var
oldugunu” ifade ederlerken; yaklasik %12’si ise “goniillii ve severek Omiir boyu calisma
isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen kararlara katilma imkani verdigini” diisiinenlerin yaklasik
%19’u “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini”, yaklasik
%581 “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” sdylerlerken;
yaklasik %23’ ise “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “bir hayli fazla kararlara katilma imkani verdigini” diisiinenlerin
yaklasik %8’1 “kurumda goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigim”
yaklasik %32’si “goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu”
soylerlerken; Yaklasik %601 ise “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli
fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Yine, “Kurumun ¢aliganlara verdigi kararlara katilma imkani” ile “calisanlarin kurumu
tavsiye etmeleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hichir sekilde kararlara katilma imké&ni vermedigini” ifade
edenlerin yaklasik %40°1 “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’, yaklasik %50’si
“kurumu bazi kisilere tavsiye edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %10’u ise ‘“konustuklari
herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen kararlara katilma imkam verdigini” diisiinenlerin yaklasik
%24°1 “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %47’si “kurumu bazi kimselere
tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %29’u ise “‘konustuklar1 herkese kurumu tavsiye

edeceklerini” belirtmektedirler.
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Kurumun kendilerine “bir hayli fazla kararlara katilma imkani verdigini” diisiinenlerin
yaklasik %8’1 “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’, yaklasik %?25’1 “kurumu bazi
kimselere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %67’si ise ‘“konustuklar1 herkese
kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

12.Kurumun Personele Oneride Bulunmalar icin Cesaret Vermesi Konusunda
Calisanlarin  Algisi: “Kurumun, Personele Oneride Bulunmalar1 icin Cesaret Vermesi”

Konusunda Caligsanlarin Algisini gosteren dagilim tablo—3.17’deki gibidir.

Tablo-3.17 Kurumun, Personele Oneride Bulunmalari 1gin

Cesaret Vermesi Konusunda Calisanlarin Algisi

Personele, Oneride | Say1 Yiizde
Bulunmalan Icin

Cesaret Verilmesi

Hic 152 25,4

Kismen 277 46,3

Tamamen 169 28,3

Toplam 598 100
A.0.:2.0302 s.s.: 0.7321

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yarisi, “kurumun, personele
oneride bulunmasi igin kismen cesaret verdigine” inanmaktadirlar. Anketi cevaplayanlarin
%28,3’ii kurumun “kendilerine ©Oneride bulunmalar1 icin bir hayli fazla cesaret verdigini”
diisiiniirlerken; geri kalan %25,4’de “kurumun kendilerine ©neride bulunmalar1 i¢in higchir
sekilde cesaret vermedigini” ifade etmektedirler. Bu dagilima gore ‘“kurumun kendilerine 6neride
bulunmalari i¢in hi¢chir sekilde cesaret vermedigini” inananlarin oraninin ¢ok da diisiik seviye de
olmadig1 goriilmektedir.

“Kurumun, calisanlara onerilerde bulunmalart icin cesaret vermesi’ ile “bu kurumda
personelin goniillii ve severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan capraz analiz
sonuglart su sekilde dzetlenebilir:

“Kurumun kendilerine 6neride bulunmalar1 icin hichir sekilde cesaret vermedigini” ifade
edenlerin yaklasik %47’si “kurumda goniillii ve severek Oomiir boyu c¢alisma isteklerinin hi¢
olmadigin1”, yaklasik %46’°s1 “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var
oldugunu” ifade ederlerken; yaklasik %7’si ise “goniilli ve severek Omiir boyu calisma

isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.
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Kurumun kendilerine, “Oneride bulunmalarn icin kismen cesaret verdigini” diisiinenlerin
yaklasik %19’u “kurumda goniillii ve severek omiir boyu c¢alisma isteklerinin Ai¢ olmadigini”,
yaklasik %58’1 “goniillii ve severek omiir boyu c¢alisma isteklerinin kismen var oldugunu”
soylerlerken; yaklasik %23’ii ise “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli
fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “Oneride bulunmalar i¢in bir hayli fazla cesaret verdigini”
diisiinenlerin yaklasik %81 “kurumda goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin hi¢
olmadigini”, yaklasik %34’ti “goniillii ve severek Oomiir boyu calisma isteklerinin kismen var
oldugunu” soylerlerken; yaklasik %581 ise “goniillii ve severek Omiir boyu c¢alisma isteklerinin
bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler

Yine “Kurumun c¢alisanlara onerilerde bulunmalart icin cesaret vermesi’ ile
“calisanlarin kurumu tavsiye etmeleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglart su sekilde
Ozetlenebilir:

Kurumun kendilerine “Onerilerde bulunmalar1 i¢in hi¢chir sekilde cesaret vermedigini”
ifade edenlerin yaklasik %46’s1 “kurumu hi¢ tavsiye etmeyeceklerini” yaklasik %42’si “kurumu
kismen tavsiye edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %12’si ise “konustuklar1 herkese kurumu
tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “Oneride bulunmalari i¢in kismen cesaret verdigini” diisiinenlerin
yaklasik %?22’si kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini” yaklasik %52’si “kurumu bazi
kimselere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %26’s1 ise “konustuklar1 herkese
kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “Oneride bulunmalar1 konusunda bir hayli fazla cesaret verdigini”
diisiinenlerin yaklasik %8’i “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini” yaklasik %29’u
“kurumu bazi kimselere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %63’ ise “konustuklari
herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

13.Kurumun, Personeli Kendi Problemlerini Coézmeleri icin Cesaretlendirmesi
Konusunda Calisanlarin Algisi: “Kurumun, Personeli Kendi Problemlerini Cozmeleri Icin

Cesaretlendirmesi” Konusunda Calisanlarin Algisini” gosteren dagilim, tablo—3.18’deki gibidir.
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Tablo-3.18 Kurumun, Personeli Kendi Problemlerini C6zmeleri

Icin Cesaretlendirmesi Konusunda Calisanlarin Algisi

Kurumun, Personeli Kendi | Say1 Yiizde
Problemlerini Cozmeleri

Icin Cesaretlendirmesi

Hic 143 23,9

Kismen 304 50,8

Tamamen 152 25,3

Toplam 599 100
A.0.:2.0167 s.s.: 0.7056

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yarisindan fazlasi “kurumun, personele
kendi problemlerini ¢6zmeleri icin kismen cesaret verdigine” inanmaktadirlar. Katilimcilarin
%25,3’ii “kurumun, kendilerine problemlerini ¢ozmeleri i¢in bir hayli fazla cesaret verdigini
diisiiniirlerken; geri kalan %23,9’u ise “problemlerini ¢cozmeleri i¢cin kurumun kendilerine hi¢chir
sekilde cesaret vermedigini” ifade etmektedirler. Bu dagilima gore “problemlerini ¢dzmeleri icin
kurumun kendilerine hi¢cbir sekilde cesaret vermedigini” inananlarin oraninin ¢ok da diisiik
seviye de olmadig1 goriilmektedir.

“Kurumun, calisanlart kendi problemlerini ¢ozmeleri icin cesaretlendirmesi’ ile “bu
kurumda personelin goniillii ve severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan capraz
analiz sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

“Kurumun, kendilerine problemlerini ¢6zmeleri i¢in hi¢chir sekilde cesaret vermedigini”
ifade edenlerin yaklasik %50’si “kurumda goniillii ve severek émiir boyu ¢alisma isteklerinin hi¢
olmadigin1”, yaklasik %38’1 “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var
oldugunu” ifade ederlerken; yaklasik %12’si ise “goOniillii ve severek Omiir boyu calisma
isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

“Kurumun, kendilerini problemlerini ¢6zmeleri icin kismen cesaretlendirdigini”
diisiinenlerin yaklasik %17’si “kurumda goniillii ve severek omiir boyu caligsma isteklerinin hi¢
olmadigin1” yaklasik %63’ii “goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kismen var
oldugunu” soylerlerken; yaklasik %20’si ise “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin
bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

“Kurumun, kendilerine problemlerini ¢ozmeleri i¢in bir hayli fazla cesaret verdigini”
diisiinenlerin yaklasik %10’u “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢

olmadigin1”, yaklasik %30’u “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var
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oldugunu” soylerlerken; yaklasik %601 ise “goniillii ve severek omiir boyu c¢alisma isteklerinin
bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Yine, “kurumun, calisanlart kendi problemlerini ¢ozmeleri icin cesaretlendirmesi’ ile
“calisanlarin kurumu tavsiye etmeleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglart su sekilde
Ozetlenebilir:

“Kurumun, kendilerine problemlerini ¢ézmeleri ic¢in hi¢ cesaret vermedigini” ifade
edenlerin yaklasik %46’s1 “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini” yaklasitk %39’u
“kurumu bazi kimselere tavsiye edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %15°1 ise “konustuklari
herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

“Kurumun, kendilerine problemlerini ¢Ozmeleri igin kismen cesaret verdigini”
diistinenlerin yaklasik %22’si kurumu “hi¢c kimseye tavsiye etmeyeceklerini” yaklasik %52’si
“kurumu baz: kimselere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %26’s1 ise “konustuklari
herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun, kendilerine “problemlerini ¢dozmeleri i¢in bir hayli fazla cesaret verdigini”
diisiinenlerin yaklasik %10’u “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini” yaklasik %30’u
“kurumu bazi kimselere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %601 ise ‘“konustuklari

herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

14.Kurumdaki Takim Ruhu Konusunda Calisanlarin Algisi: “Kurumdaki Takim

Ruhu Konusunda” Calisanlarin Algisin1 gosteren dagilim tablo—3.19’daki gibidir.

Tablo-3.19. Kurumdaki Takim Ruhu Konusunda

Calisanlarin Algist
Kurumdaki Takim Ruhu | Say1 Yiizde
Hic 160 26,7
Kismen 300 50,1
Tamamen 139 23,2
Toplam 599 100
A.O.:2.0167 s.s.: 1.4515

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yarisindan fazlasi, “kurumda takim
ruhunun kismen hakim olduguna ” inanmaktadirlar. Anketi cevaplayanlarin %?26,7’si kurumda
hi¢bir sekilde takim ruhunun hakim olmadigint” diisiiniirlerken; geri kalan %23,2’si de kurumda

“takim ruhunun bir hayli fazla oldugunu” ifade etmektedirler. Bu dagilima gore “kurumda hichir
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sekilde takim ruhunun hakim olmadigina” inananlarin oraninin ¢ok da diisiik seviyede olmadig1
goriilmektedir.

“Kurumda takim ruhunun hdkim olma derecesi’ ile “bu kurumda personelin goniillii ve
severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan c¢apraz analiz sonuclar1 su sekilde
Ozetlenebilir:

“Kurumda takim ruhunun hi¢chir sekilde hakim olmadigini” ifade edenlerin yaklasik
%42’si “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin Ai¢c olmadigin1”, yaklasik
%46°s1 “goniilli ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” ifade
ederlerken; yaklasik %12’si ise “goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli
fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumunda “takim ruhunun kismen hékim oldugunu” diistinenlerin yaklasik %19’u
“kurumda goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin hi¢c olmadigini”, yaklasik %57 si
“goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kzsmen var oldugunu” soylerlerken; yaklasik
%24°10 ise “goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

“Kurumunda takim ruhunun bir hayli hakim oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %10’u
“kurumda goniillii ve severek Omiir boyu ¢alisma isteklerinin hi¢ olmadigini”, yaklasik %351
“gOniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kzsmen var oldugunu” soylerlerken; yaklasik
%55°1 ise “goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Yine, “Kurumda takim ruhunun hdkim olma derecesi’ ile “calisanlarin kurumu tavsiye
etmeleri” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumda “takim ruhunun hichir sekilde hakim olmadigini” ifade edenlerin yaklasik
%47’ si “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini” yaklasik %41°1 “kurumu bazi kisilere
tavsiye edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %12’1 ise “konustuklar1 herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumunda “takim ruhunun kismen hékim oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %20’si
“kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini” yaklasik %48’1 “kurumu baz: kimselere tavsiye
edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %32’si ise ‘“kurumu konustuklar1 herkese tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumunda “takim ruhunun bir hayli hakim oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %9’u
“kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini” yaklasik %35°1 “kurumu baz: kimselere tavsiye
edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %56’s1 ise ‘“kurumu konustuklar1 herkese tavsiye

edeceklerini” belirtmektedirler.
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15.Kurumdaki Hiyerarsik Basamaklar Konusunda Calisanlarin Algisi: “Kurumdaki
Hiyerarsik Basamaklar” Konusunda Calisanlarin Algisin1 gosteren dagilim tablo-3.20’deki
gibidir.
Tablo-3.20: Kurumundaki Hiyerarsik Basamaklar

Konusunda Calisanlarin Algisi

Hiyerarsik Basamaklarin | Say1 Yiizde
Azhig
Hic 141 23,7
Kismen 297 49,7
Tamamen 159 26,6
Toplam 597 100

A.O.: 2.0508 s.s.: 0.8176

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yarisi, kurumda ‘“hiyerarsi
basamaklarinin kismen az olduguna” inanmaktadirlar. Katilimcilarin %?26,6 s1 ise kurumda
“hiyerarsi basamaklarinin bir hayli az oldugunu” diisiiniirlerken; geri kalan %23,7’si de kurumda
“hiyerarsi basamaklarinin hi¢ de az olmadigini” ifade etmektedirler. Bu dagilima gore kurumda
“hiyerarsi basamaklarinin hi¢c de az olmadigini” inananlarin oraninin ¢cok da diisiik seviyede
olmadig goriilmektedir.

“Kurumdaki hiyerarsi basamaklarmmin azhig” ile “bu kurumda personelin goniillii ve
severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan c¢apraz analiz sonuclar1 su sekilde
Ozetlenebilir:

“Kurumda hiyerarsi basamaklarinin hi¢ de az olmadigini” ifade edenlerin yaklasik %41°1
“goniillii ve severek Omiir boyu caligma isteklerinin Ai¢ olmadigini”, yaklasik %42’si “goniillii
ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” ifade ederlerken; yaklasik
%17’si ise “goniilli ve severek Omiir boyu c¢alisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

“Kurumda hiyerarsi basamaklarinin kismen az oldugunu” diislinenlerin yaklasik %18’1
“goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin hi¢ olmadigin1”, yaklasik % 61’1 “goniillii
ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken; yaklasik %21°1i ise
“goniilli ve severek Omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumunda “hiyerarsi basamaklarinin ¢ok az oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %16’s1
“goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin Ai¢ olmadigini”, yaklasik %32’si “goniillii

ve severek Omiir boyu c¢alisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken; yaklasik %52’si
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ise  “goniillli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Yine, “Kurumda hiyerarsi basamaklarvun azligi” ile “calisanlarin kurumu tavsiye
etmeleri” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglar su sekilde 6zetlenebilir:

“Kurumda hiyerarsi basamaklarinin hi¢ de az olmadigin1” ifade edenlerin yaklasik %37 si
“kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini” yaklasik %44’ “kurumu bazi kisilere tavsiye
edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %19’u ise ‘“konustuklari herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumda “hiyerarsi basamaklarinin kismen az oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %23’
“kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini” yaklasik %51°1 “kurumu bazi kimselere tavsiye
edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %26’s1 ise ‘“kurumu konustuklar1 herkese tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumunda “hiyerarsi basamaklarinin ¢ok az oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %14’
“kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %?28’1 “kurumu baz: kimselere tavsiye
edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %58’i ise ‘“konustuklar1 herkese kurumu tavsiye

edeceklerini” belirtmektedirler.

16.Kurumdaki Saghkh iletisim Konusunda Cahsanlarin Algisi: “Kurumdaki Saglikli
Iletisim” Konusunda Calisanlarin Algisin1” gosteren dagilim tablo—3.21°deki gibidir.

Tablo-3.21: Kurumdaki Saglikl Iletisim

Konusunda Calisanlarin Algisi

Saghkh iletisim Say1 Yiizde
Hic 139 23,2
Kismen 290 48,4
Tamamen 170 28,4
Toplam 599 100
A.O.: 2.1158 s.s.: 1.3590

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yarisi, “kurumda saglikli
iletisimin kismen var olduguna” inanmaktadirlar. Katilimcilarin %28,4’1 ise “kurumda saglikli
iletisimin bir hayli fazla oldugunu” diisiiniirken; geri kalan %23,2’si de “kurumda saglikli
iletisimin hi¢ olmadigini” ifade etmektedirler. Bu dagilima gore “kurumda saglikli iletisimin hi¢

olmadigina” inananlarin oraninin ¢ok da diisiik seviyede olmadig goriilmektedir.
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“Kurumda saglikli iletisgimin varlik derecesi” ile “bu kurumda personelin goniillii ve
severek omiir boyu c¢alisma istekleri” arasinda yapilan c¢apraz analiz sonuclart su sekilde
Ozetlenebilir:

Kurumda “saglikl iletisimin hi¢ olmadigini” ifade edenlerin yaklasik %46’s1 “kurumda
goniillii ve severek omiir boyu caligma isteklerinin hi¢ olmadigimi”, yaklasik %47’°s1 “goniillii ve
severek Omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” ifade ederlerken; yaklasik %17’ si
ise “‘goniilli ve severek oOmiir boyu c¢alisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Kurumda “saglikli iletisimin kismen var oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %20’si
“kurumda goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini” yaklasik %57 si
“goniilli ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken; yaklasik
%23’ ise “goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Kurumda “saglikli iletisimin bir hayli fazla oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %20’si
“kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini”, yaklasik %351
“goniilli ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken; yaklasik
%55°1 ise “goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Yine, “Kurumda saglikli iletisimin varlik derecesi” ile “‘calisanlarin kurumu tavsiye
etmeleri” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumda “saglikl1 iletisimin hi¢ olmadigin1” ifade edenlerin yaklasik %53’l “kurumu hi¢
kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %39’u “kurumu bazi kisilere tavsiye edeceklerini”
ifade ederlerken; yaklasik %8’i ise ‘“konustuklar1 herkese kurumu tavsiye edeceklerini”
belirtmektedirler.

Kurumunda “saglikli iletisimin kismen varoldugunu” diisiinenlerin yaklasik %18’1
“kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %54’ “kurumu bazi kimselere tavsiye
edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %28’1 ise ‘“konustuklart herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumunda “saglikli iletisimin bir hayli fazla var oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %11°1
“kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %?28’1 “kurumu bazi kimselere tavsiye
edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %61°1 ise ‘“konustuklart herkese kurumu tavsiye

edeceklerini” belirtmektedirler.
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17.Kurumda Yoneticilerin Yonlendirici Rolii Konusunda Calisanlarin Algisi: Anketi
cevaplayanlar agisindan; “Kurumda Yoneticilerin Yonlendirici Rolii Konusunda Calisanlarin

Algisin1” gosteren dagilim tablo—3.22°deki gibidir.

Tablo-3.22: Kurumda YoOneticilerin Yonlendirici Rolu

Konusunda Calisanlarin Algisi

Yoneticilerin Yonlendirici | Say1 Yiizde
Rolii
Hic 150 25,0
Kismen 280 46,7
Tamamen 169 28,3
Toplam 599 100
A.O0.: 2.0318 s.s.: 0.7302

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yarisi, kurumda “yoneticilerin
kismen yonlendirici roliinde olduklarina” inanmaktadirlar. Anketi cevaplayanlarin %28,3°1 ise
kurumda “yoneticilerin ileri diizeyde yonlendirici roliinde olduklarini” diisiiniirlerken; geri kalan
%25’1 de kurumda “yoneticilerin higbir sekilde yonlendirici roliinde olmadiklarini” ifade
etmektedirler. Bu dagilima gore kurumda “yoneticilerin higcbir sekilde yonlendirici roliinde
olmadiklarina” inananlarin oraninin ¢ok da diisiik seviyede olmadig1 goriilmektedir.

“Kurumda yoneticilerin yonlendirici bir rol oynamalar1” ile “bu kurumda personelin
goniillii ve severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglar1 su
sekilde 6zetlenebilir:

Kurumda “yoneticilerin higbir sekilde yonlendirici roliinde olmadiklarini” ifade edenlerin
yaklasik %48’1 “kurumda goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini”,
yaklasik %44’ii “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” ifade
ederlerken; yaklasik %8’1 ise “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir hayli fazla
oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumunda “yoneticilerin kismen yonlendirici roliinde olduklarini” diisiinenlerin yaklasik
%21°1 “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini”, yaklasik
%59’u “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin kismen var oldugunu” sdylerlerken;
yaklasik %20’si ise “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”

belirtmektedirler.
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Kurumda “yoneticilerin tamamen yonlendirici roliinde olduklarint” diisiinenlerin yaklasik
%5°1 “kurumda goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini”, yaklasik
%35°1 “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken;
yaklasik %60’1 ise “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Yine,“ Kurumda yoneticilerin yonlendirici bir rol oynamalar1” ile “calisanlarin kurumu
tavsiye etmeleri” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglari su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumda “yoneticilerin hichir sekilde yonlendirici roliinde olmadiklarini” ifade edenlerin
yaklasik %40’1 “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %51°1 “kurumu kismen
tavsiye edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %9’u ise “herkese kurumu tavsiye edeceklerini”
belirtmektedirler.

Kurumda “yoneticilerin kismen yonlendirici roliinde olduklarini” diisiinenlerin yaklasik
%26’s1 kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %51°1 “kurumu baz: kimselere
tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %23’ ise “herkese kurumu tavsiye edeceklerini”
belirtmektedirler.

Kurumda “yoneticilerin ileri diizeyde yonlendirici roliinde olduklarini” diisiinenlerin
yaklasitk %9’u kurumu ‘“hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini” sOylemektedirler. Yine bu
kurumda “yoneticilerin tamamen yonlendirici roliinde olduklarimi” ifade edenlerin yaklasik
%23’1 “kurumu bazi kimselere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %68’1 ise

“konustuklar1 herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

18. Personele Kurumun Hedefleri Hakkinda Bilgi Verilmesi Konusunda
Cahsanlarin Algisi: “Personele Kurumun Hedefleri Hakkinda Bilgi Verilmesi” Konusunda
Calisanlarin Algisin1 gosteren dagilim tablo—3.23"deki gibidir.

Tablo-3.23: Personele Kurumun Hedefleri Hakkinda Bilgi

Verilmesi Konusunda Calisanlarin Algisi

Personele Kurumun | Say1 Yiizde
Hedefleri Hakkinda Bilgi
Verilmesi
Hic 168 26,4
Kismen 283 47,2
Tamamen 168 26,4
Toplam 599 100

A.O.: 1.9983 s.s.: 0.7263
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Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yarisi, “personele kurumun
hedefleri hakkinda kismen bilgi verildigine” inanmaktadirlar. Anketi cevaplayanlarin %26,4’i
“kendilerine kurumun hedefleri hakkinda yeterince bilgi verildigini” diisiiniirlerken; geri kalan
%26,4’de “kendilerine hicbir sekilde kurumun hedefleri hakkinda bilgi verilmedigini” ifade
etmektedirler. Bu dagilima gore “kendilerine hichir sekilde kurumun hedefleri hakkinda bilgi
verilmedigine” inananlarin orani ¢ok da diisiik seviyede olmadig: goriilmektedir.

“Calisanlara kurumun hedefleri hakkinda verilen bilgi” ile “bu kurumda personelin
goniillii ve severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglar1 su
sekilde 6zetlenebilir:

Kendilerine “hi¢bir sekilde kurumun hedefleri hakkinda bilgi verilmedigini” ifade
edenlerin yaklasik %38’ “kurumda goniillii ve severek Omiir boyu c¢alisma isteklerinin hi¢
olmadigini1”, yaklasik %48’1 “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var
oldugunu” ifade ederlerken; yaklasik %14’t ise “gOniilli ve severek Omiir boyu calisma
isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Kendilerine “kurumun hedefleri hakkinda kzsmen bilgi verildigini” diisiinenlerin yaklasik
%21°1 “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini”, yaklasik
%531 “goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kizsmen var oldugunu” soylerlerken;
yaklasik %26’s1 ise “goniillil ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Kendilerine “kurumun hedefleri hakkinda yeterince bilgi verildigini” diisiinenlerin
yaklasik %12’si “kurumda goniillii ve severek omiir boyu caligma isteklerinin Ai¢ olmadigini”,
yaklasik %41°1t “goniilli ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu”
soylerlerken; yaklasik %47’si ise “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli
fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Yine, “calisanlara kurumun hedefleri hakkinda verilen bilgi” ile “calisanlarin kurumu
tavsiye etmeleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kendilerine “hi¢bir sekilde kurumun hedefleri hakkinda bilgi verilmedigini” ifade
edenlerin yaklasik %37’si “kurumu hi¢c kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’, yaklasik %46’s1
“kurumu kismen tavsiye edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %17’si ise “konustuklari herkese
kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

Kendilerine “kurumun hedefleri hakkinda kismen bilgi verildigini” diistinenlerin yaklasik
%24’ kurumu “hi¢c kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’, yaklasik %48’1 “kurumu bazi kimselere
tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %28’i ise “kurumu konustuklar1 herkese tavsiye

edeceklerini” belirtmektedirler.
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Kendilerine “kurumun hedefleri hakkinda yeterince bilgi verildigini” diisiinenlerin
yaklasik %14’i kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %31°1 “kurumu bazi
kimselere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %55°i ise “konustuklar1 herkese

kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

19.Kurumdaki Yetki ve Sorumluluk Denkligi Konusunda Calisanlarin Algis::
“Kurumdaki Yetki ve Sorumluluk Denkligi” Konusunda Calisanlarin Algisin1 gosteren dagilim
tablo—3.24°deki gibidir.
Tablo-3.24:Kurumdaki Yetki ve Sorumluluk Denkligi

Konusunda Calisanlarin Algisi

Yetki ve  Sorumluluk | Say1 Yiizde
Denkligi
Hic 169 28,3
Kismen 289 48,3
Tamamen 140 23,4
Toplam 598 100

A.O.: 1.9515 s.s.: 0.7178

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yaris1 “kurumda yetki ve
sorumluluk denkliginin kismen saglanabildigini”, %?28,3’0 “hichir sekilde yetki ve sorumluluk
denkliginin saglanamadigini” diisiiniirlerken; geri kalan %23,4’i de “kurumda yetki ve
sorumluluk denkliginin yeterince saglanabildigini” ifade etmektedirler. Bu dagilima gore
“kurumun yetki ve sorumluluk denkligini hi¢chir sekilde saglayamadigina” inananlarin oraninin
cok da diisiik seviye de olmadig1 goriilmektedir.

“Kurumun personele yetki ve sorumluluk vermede sagladigi denklik” ile “bu kurumda
personelin goniillii ve severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan capraz analiz
sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun “hi¢bir sekilde yetki ve sorumluluk denkligi saglayamadigini” ifade edenlerin
yaklasik %43’ “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin Ai¢ olmadigini”,
yaklasik %47°si “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin kismen var oldugunu” ifade
ederlerken; Yaklasik %10’u ise “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli
fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumun “kismen yetki ve sorumluluk denkligi saglayabildigini” diisiinenlerin yaklasik

%17’ si “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin Ai¢c olmadigin1”, yaklasik
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%57’ s1 “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken;
yaklasik %26’s1 ise “goniillil ve severek dmiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Kurumun “yeterince yetki ve sorumluluk denkligi saglayabildigini” diisiinenlerin yaklasik
%12’s1 “kurumda goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin hi¢ olmadigint”, yaklasik
%32’si “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken;
yaklasik %56’s1 ise “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Yine, “kurumun personele yetki ve sorumluluk vermede sagladigi denklik” ile
“calisanlarin kurumu tavsiye etmeleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglari su sekilde
Ozetlenebilir:

Kurumun “hichir sekilde yetki ve sorumluluk denkligi saglayamadigini” ifade edenlerin
yaklasik %45°1 “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %44’t “kurumu kismen
tavsiye edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %11°1 ise “konustuklar1 herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun “kismen yetki ve sorumluluk denkligi saglayabildigini” diisiinenlerin yaklasik
%19’u kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %51°1 “kurumu baz: kimselere
tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %30’u ise “konustuklar1 herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun “yeterince yetki ve sorumluluk denkligi saglayabildigini” diisiinenlerin yaklasik
%10’u kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %27’si “kurumu bazi kimselere
tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken: Yaklasik %63’1i ise “konustuklari herkese kurumu tavsiye

edeceklerini” belirtmektedirler.
20.Kurumun Personele Sade Bir Is Ortamu Saglayabilmesi Konusunda Calisanlarin

Algist: “Kurumun Personele Sade Bir Is Ortam1 Saglayabilmesi” Konusunda ¢aliganlarin algisini

gosteren dagilim tablo—3.25’deki gibidir.
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Tablo-3.25: Kurumun Personele Sade Bir Is Ortam1

Saglayabilmesi Konusunda Calisanlarin Algisi

Personele Sade Ve Yalin | Say1 Yiizde
Bir s Ortami1 Saglanmasi
Hic 86 14,4
Kismen 282 47.0
Tamamen 231 38,6
Toplam 598 100
A.O.: 2.2421 s.s.: 0.6865

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yaris1 “kurumun personele
sade bir is ortamimi kismen sagladigina” inanmaktadirlar. Katilimcilarin %38,6’s1 “kurumun
personele sade bir is ortamini famamen sagladigimi” diisiiniirlerken; geri kalan %14,4’ii de
“kurumun personele sade bir is ortamim hichir sekilde saglayamadigini” ifade etmektedirler. Bu
dagilima gore kurumun “kurumun personele sade bir is ortamini tamamen sagladigini”
diisiinenlerin oraninin oldukg¢a yiiksek oldugu goriilmektedir.

“Kurumun personele sade bir is ortanu saglayabilmesi” ile “bu kurumda personelin
goniillii ve severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglar1 su
sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “sade bir is ortamim hichir sekilde saglayamadigini” ifade
edenlerin yaklasik %53’i “kurumda goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin hi¢
olmadigini”, yaklasik %40’1 “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var
oldugunu” ifade ederlerken: Yaklasitk %7°s1 ise “goniilli ve severek Omiir boyu calisma
isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen sade bir 1§ ortami sagladigini” diisiinenlerin yaklasik %251
“kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢c olmadigini”, yaklasik %56’s1
“goniilli ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken; yaklasik
%19°u ise “goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “yeterince sade bir is ortami sagladigini” diisiinenlerin yaklasik
%10’u “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigin1”, yaklasik
%42’si “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken;
yaklasik %481 ise “goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”

belirtmektedirler.
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Yine “kurumun personele sade bir ig ortami saglayabilmesi” ile “calisanlarin kurumu
tavsiye etmeleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglari su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “sade bir is ortamimi hichir sekilde saglayamadigini” ifade
edenlerin yaklasik %45’i “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %48’
“kurumu kismen tavsiye edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %7’si ise “konustuklart herkese
kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “kismen sade bir is ortami sagladigini” diisiinenlerin yaklasik
%27’ si kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %50’si “kurumu baz: kimselere
tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %23’u ise “konustuklari herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “yeterince sade bir is ortami sagladigini” diisiinenlerin yaklasik
%131 kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %33’1 “kurumu bazi kimselere
tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %54’ ise “konustuklar1 herkese kurumu tavsiye

edeceklerini” belirtmektedirler.

21.Kurumun Zaman ve Emek Kayiplarni Azaltica Bir Is Ortamn Sunmasi
Konusunda Calisanlarin Algisi: “Kurumun Zaman ve Emek Kayiplarin1 Azaltict Bir Is Ortami

Sunmas1” Konusunda Calisanlarin Algisini gosteren dagilim tablo-3.26’daki gibidir.

Tablo-3.26: Kurumun Zaman ve Emek Kayiplarini
Azaltic1 Bir Is Ortam Sunmas1 Konusunda

Calisanlarin Algisi

Zaman ve Emek | Say1 Yiizde
Kayiplarin1 Azaltici Bir s

Ortami Saglanmasi

Hic 151 25,2
Kismen 309 51,6
Tamamen 139 23,2
Toplam 598 100
A.0.: 1.9800 s.s.: 0.6960

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yarisindan fazlasi “kurumun kismen
zaman ve emek kayiplarimi azaltict i ortamuni sagladigina” inanmaktadirlar. Katilimcilarin

%25,2’si de “kurumun kendilerine zaman ve emek kayiplarini azaltici is ortamini hichir sekilde
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saglayamadigini” diisiiniirlerken; geri kalan %?23,2’si “kurumun kendilerine yeterince zaman ve
emek kayiplarmi azaltict i ortamimi sagladigini” ifade etmektedirler. Bu dagilima gore
“kurumun kendilerine zaman ve emek kayiplarim azaltici is ortamimi hichir sekilde
saglayamadigini” inananlarin oraninin ¢ok da diisiik seviye de olmadig1 goriilmektedir.

“Kurumun zaman ve emek kaywplarimi azaltict bir is ortami saglayabilmesi” ile “bu
kurumda personelin goniillii ve severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan capraz
analiz sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltic1 bir is ortamim hicbir sekilde
saglayamadigini” ifade edenlerin yaklasik %47°si “kurumda goniillii ve severek Omiir boyu
calisma isteklerinin hi¢ olmadigimi”, yaklasik %44’ “goniilli ve severek omiir boyu calisma
isteklerinin kismen var oldugunu” ifade ederlerken; yaklasik %9’u ise “goniillii ve severek omiir
boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu’ belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltict bir i ortaminit kismen
sagladigint” diistinenlerin yaklasik %18’1 “kurumda goniillii ve severek Omiir boyu calisma
isteklerinin hi¢ olmadigint”, yaklasik %59’u “goniillii ve severek omiir boyu caligma isteklerinin
kismen var oldugunu” soylerlerken; yaklasik %23’ ise “goniillii ve severek émiir boyu ¢alisma
isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler. Kurumun kendilerine “zaman ve emek
kayiplarint azaltici bir is ortami yeterince sagladigini” diislinenlerin yaklasik %9’u “kurumda
goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini”, yaklasik %30’u “goniilli ve
severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken; yaklasik %61°1 ise
“goniilli ve severek Omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Yine “kurumun personele zaman ve emek kayiplarini azaltict bir is ortami
saglayabilmesi” ile ‘“‘calisanlarin kurumu tavsiye etmeleri” arasinda yapilan capraz analiz
sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

3

Kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarimi azaltici bir is ortami hichir sekilde
saglayamadigini” ifade edenlerin yaklastk %46’s1  “kurumu hi¢ kimseye tavsiye
etmeyeceklerini”, yaklasik %43’ “kurumu baz:i kimselere tavsiye edeceklerini ifade ederlerken;
yaklasik %11°1 ise “konustuklar1 herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.
Kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarimi azaltici bir is ortamini kismen
sagladigin1” diistinenlerin yaklasik %21°1 kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”,
yaklasik %41°’1 “kurumu bazi kimselere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %281
ise “konustuklar1 herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler. Kurumun kendilerine

“zaman ve emek kayiplarimi azaltici bir is ortamini yeterince sagladigini” diisiinenlerin yaklasik

%10’u kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %25’1 “kurumu baz: kimselere
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tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %65°1 ise “konustuklart herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

22.Kurumun Personele Siirekli Gelisimin Oldugu Bir Is Ortamm Sunmasi
Konusunda Calisanlarin Algisi: “Kurumun Personele Siirekli Gelisimin Oldugu Bir Is Ortami

Sunmas1” Konusunda Calisanlarin Algisin1” gosteren dagilim tablo—3.27’deki gibidir.

Tablo-3.27: Kurumun Personele Siirekli Gelisimin Oldugu

Bir Is Ortam1 Sunmas1 Konusunda Calisanlarin Algist

Siirekli Gelisimin Oldugu | Say1 Yiizde
Bir Is Ortami Sunulmasi
Hig 177 29,6
Kismen 299 50,0
Tamamen 122 20,4
Toplam 598 100
A.O.: 1.9080 s.s.: 0.7016

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yarist “kurumun kendilerine siirekli
gelisimin oldugu bir is ortamini kizsmen sunduguna” inanmaktadirlar. Katilimcilarin %29,6’s1
“kurumun kendilerine siirekli gelisimin oldugu bir is ortamini hi¢hir sekilde sunamadigini”
diistintirlerken; geri kalan %20,4’ii de“kurumun kendilerine siirekli gelisimin oldugu bir is
ortamini yeterince sundugunu” ifade etmektedirler. Bu dagilima gore “kurumun kendilerine
stirekli gelisimin oldugu bir is ortamu hicbir sekilde sunamadigina ” inananlarin oraninin ¢ok da
diisiik seviye de olmadig goriilmektedir.

“Kurumun personele siirekli gelisimin oldugu bir is ortami sunmast ” ile “bu kurumda
personelin goniillii ve severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan capraz analiz
sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun kendilerine “siirekli gelisimin oldugu bir is ortamim1 hichir sekilde
sunamadigin1” ifade edenlerin yaklasik %43’ “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma
isteklerinin hi¢ olmadigin1”, yaklasik %44’ “goniilli ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin
kismen var oldugunu” ifade ederlerken; yaklasik %13’ ise “goniillii ve severek omiir boyu
calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “siirekli gelisimin oldugu bir is ortamini kismen sunabildigini”
diisiinenlerin yaklasik %18’1 “kurumda goniillii ve severek omiir boyu c¢alisma isteklerinin hi¢

olmadigini1”, yaklasik %57’si “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var
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oldugunu” soylerlerken; yaklasik %25°1 ise “goniillii ve severek Omiir boyu c¢alisma isteklerinin
bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine ‘“siirekli gelisimin oldugu bir is ortaminmi yeterince sundugunu’”
diisiinenlerin yaklasik %6’s1 “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢
olmadigin1”, yaklasik %35°1 “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var
oldugunu” soylerlerken; yaklasik %59’u ise “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin
bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Yine, “kurumun personele siirekli gelisimin oldugu bir is ortanu sunmast” ile
“calisanlarin kurumu tavsiye etmeleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglari su sekilde
Ozetlenebilir:

Kurumun kendilerine “siirekli gelisimin oldugu bir is ortamim1 hichir sekilde
sunamadigini” ifade edenlerin yaklasik %45’ “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”,
yaklasik %381 “kurumu bazi kimselere tavsiye edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %17si ise
“konustuklart herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “siirekli gelisimin oldugu bir is ortamimi kismen sundugunu”
diisiinenlerin yaklasik %19’u kurumu “hi¢c kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %53’
“kurumu bazi kimselere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %28’1 ise “konustuklari
herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine ‘“siirekli gelisimin oldugu bir is ortaminmi yeterince sundugunu’”
diisiinenlerin yaklasik %8’1 kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’, yaklasik %26’s1
“kurumu bazi kimselere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %66’1 ise “konustuklar

herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.
23.Kurumun Personele Karsihkli Toplanti Yapma imkidm Sunmasi1 Konusunda

Calisanlarin  Algisi: “Kurumun Personele Karsiikli Toplanti Yapma Imkani Sunmasi”

Konusunda Calisanlarin Algisint gosteren dagilim tablo—3.28’deki gibidir.
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Tablo-3.28: Kurumun Personele Karsilikli Toplanti Yapma

Imkani Sunmas1 Konusunda Calisanlarin Algisi

Personele Karsilikli | Say1 Yiizde
Toplant1 Imkan1
Sunulmasi
Hic 175 29,2
Kismen 299 49.9
Tamamen 125 20,9
Toplam 598 100

A.O.: 1.9499 s.s.: 1.0807

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yaris1 “kurumun personele
karsilikli toplanti yapma imkanimi kizsmen sunduguna” inanmaktadirlar. Anketi cevaplayanlarin
%?29,2’si “kurumun kendilerine hichir sekilde karsilikli toplanti yapma imkanini sunmadigini”
diisiiniirlerken; geri kalan %20,9’u da “kurumun kendilerine karsilikli toplantt yapma imkanini
yeterince sundugunu” ifade etmektedirler. Bu dagilima gore “kurumun kendilerine higbir sekilde
karsilikli toplantt yapma imkanini sunmadigina” inananlarin oraninin ¢ok da diisiik seviyede
olmadig1 goriilmektedir.

“Kurumun personele karsilikli toplanti yapma imkdmi sunmast” ile “bu kurumda
personelin goniillii ve severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan capraz analiz
sonuglar1 su sekilde ozetlenebilir:

Kurumun kendilerine “hi¢bir sekilde karsilikli toplant1 yapma imkani sunmadigini” ifade
edenlerin yaklasik %41°1 “kurumda goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin hi¢
olmadigin1”, yaklasik %45°1 “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var
oldugunu” ifade ederlerken; yaklasik %14’t ise “goOniilli ve severek Omiir boyu calisma
isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “karsilikli  toplanti yapma imkanin1 kismen sundugunu”
diisiinenlerin yaklasik %20’si “kurumda goniillii ve severek omiir boyu caligsma isteklerinin hi¢
olmadigin1”, yaklasik %57°si “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen var
oldugunu” soylerlerken; yaklasik %23’ii ise “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin
bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine ‘“karsilikli toplanti yapma imkanint yeterince sundugunu”
diisiinenlerin yaklasik %6’s1 “kurumda goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin hi¢

olmadigini”, yaklasik %33’ii “goniillii ve severek Oomiir boyu calisma isteklerinin kismen var
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oldugunu” soylerlerken, yaklasik %61°1 ise “goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin
bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Yine, “kurumun personele karsilikli toplanti yapma imkdnt sunmast” ile “calisanlarin
kurumu tavsiye etmeleri” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglari su sekilde ozetlenebilir:

Kurumun kendilerine “karsilikli toplanti yapma imkanini higchir sekilde sunmadigini”
ifade edenlerin yaklasik %46’s1 “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’, yaklasik %401
“kurumu bazi kimselere tavsiye edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %14’ ise “konustuklar
herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine “karsilikli  toplanti yapma imkénimm kismen sundugunu”
diisiinenlerin yaklasik %20’si kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %56’s1
“kurumu bazi kimselere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %24’ ise “konustuklari
herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun kendilerine ‘“karsilikli toplanti yapma imkanint yeterince sundugunu”
diisiinenlerin yaklasik %6’s1 kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %181
“kurumu baz: kimselere tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %76’s1 ise “konustuklari
herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

24. Kurumun Personelin Taleplerini Zamaninda Karsilamasi1 Konusunda
Cahsanlarin Algisi: “Kurumun Personelin Taleplerini Zamaninda Karsilamasi” Konusunda

Calisanlarin Algisin1 gosteren dagilim tablo—3.29’daki gibidir.

Tablo-3.29: Kurumun Personelin Taleplerini

Zamaninda Karsilamas1 Konusunda Calisanlarin Algisi

Personelin Malzeme | Say1 Yiizde
Taleplerinin Tam

Zamaninda Karsilanmasi

Hic 103 17,2
Kismen 273 45,6
Tamamen 223 37,2
Toplam 599 100
A.O.: 2.2337 s.s.: 1.0767

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yaris1 “kurumun, personelin
taleplerini kismen zamaninda karsiladigina” inanmaktadirlar. Anketi cevaplayanlarin %37,2°si

“kurumun, personelin taleplerini tam zamaninda karsiladifini” diisiiniirlerken; geri kalan
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%17,2’s1 de “kurumun personelin taleplerini hi¢ zamaninda karsilamadigin1” ifade etmektedirler.
Bu dagilima gére “kurumun personelin taleplerini tam zamaninda karsilama” seviyesinin 6nemli
Olciilerde oldugu goriilmektedir.

Kurumun “personelin taleplerini zamanminda karsilamasi” ile “bu kurumda personelin
goniillii ve severek omiir boyu calisma istekleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglar1 su
sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun “personelin taleplerini hi¢ bir sekilde zamaninda karsilamadigini” ifade
edenlerin yaklasik 53%’i “kurumda goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin hi¢
olmadigin1”, yaklasik %36’s1 “goniilli ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kismen var
oldugunu”ifade ederlerken; yaklasik %11°1 ise “goniilli ve severek Omiir boyu calisma
isteklerinin bir hayli fazla oldugunu” belirtmektedirler.

Kurumun “personelin taleplerini kizsmen zamaninda karsiladigini” diisiinenlerin yaklasik
%19’u “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini”, yaklasik
%62’si “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin kismen var oldugunu” sdylerlerken;
yaklasik %19’u ise “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Kurumun “personelin taleplerini fam zamaninda karsiladigini” diisiinenlerin yaklasik
%141 “kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini”, yaklasik
%40°1 “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin kismen var oldugunu” soylerlerken;
yaklasik %46’s1 ise “goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
belirtmektedirler.

Yine “kurumun personelin taleplerini zamaninda karsilamasr” ile “calisanlarin kurumu
tavsiye etmeleri” arasinda yapilan capraz analiz sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun “personelin taleplerini hichir sekilde zamaninda karsilamadigini” ifade
edenlerin yaklasik %54’ “kurumu hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’, yaklasik %37’si,
“kurumu bazi kimselere tavsiye edeceklerini ifade ederlerken; yaklasik %9’u ise ‘“konustuklari
herkese kurumu tavsiye edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun “personelin taleplerini kizsmen zamaninda karsiladigini” diisiinenlerin yaklasik
%21°1 kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”, yaklasik %57’si “kurumu bazi kimselere
tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %22’ ise “konustuklari herkese kurumu tavsiye
edeceklerini” belirtmektedirler.

Kurumun “personelin taleplerini fam zamaninda karsiladigini” diisiinenlerin yaklasik

%16’s1 kurumu “hi¢ kimseye tavsiye etmeyeceklerini”’, yaklasik %28’1 “kurumu bazi kimselere
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tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken; yaklasik %56’s1 ise “konustuklar1 herkese kurumu tavsiye

edeceklerini” belirtmektedirler.

3.5.KURUM iC IMAJI iLE ILGIiLi SORULARIN FREKANS ANALIiZi

Bu kisitmda hem kurum i¢ imajina iliskin 8 faktoriin frekans dagilimlari hem de bu
degiskenlerin yalin yonetime iliskin iki temel faktor karsisindaki capraz tablo frekans dagilimlar
irdelenmistir. Bu irdelemede ¢apraz tablo analizi yapilan yalin yonetime iliskin iki temel faktor
sunlardir:

1.Kurumun c¢alisanlara verdigi deger.

2.Kurumun personele zaman ve emek kayiplarini azaltici bir i ortami saglayabilmesi.

1.Kurumun Sayginhgi Konusunda Calisanlarin Algisi: “Kurumun Sayginligi”

Konusunda Caligsanlarin Algisini gosteren dagilim tablo—3.30’daki gibidir.

Tablo-3.30: Kurumun Sayginligi Konusunda

Calisanlarin Algisi
Kurumun Sayginligi Say1 Yiizde
Hic 58 9,7
Kismen 232 38.9
Tamamen 337 51,4
Toplam 597 100
A.O.: 2.5008 s.s.: 1.6049

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yarisindan fazlasi “kurumun tamamen
saygin olduguna” inanmaktadirlar. Katilimcilarin %38,9’u “kurumun kismen saygin oldugunu”
diistintirlerken; geri kalan %9,7 si de “kurumun hi¢chir sekilde saygin olmadigini” ifade
etmektedirler. Bu dagilima gore “kurumun bir hayli saygin olduguna” inananlarin oraninin
oldukca yiiksek goriinmektedir.

“Kurumun sayginligr”’ ile “kurumun calisanlara verdigi deger” arasinda yapilan capraz
analiz sonuglart su sekilde ozetlenebilir:

“Kurumun hi¢ saygin olmadigin1” ifade edenlerin yaklasik %70 i kurumun kendilerine
“hi¢c deger vermedigini”, yaklasik %28’i de “kurumun kendilerine kismen deger verdigini ifade
ederlerken; yaklasik %?2’si ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini belirtmektedirler.

“Kurumun kismen saygin oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %26’s1 “kurumun kendilerine

hi¢c deger vermedigini” yaklasik %60’1 “kurumun kendilerine kismen de8er verdigini
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sOylerlerken; yaklasik %14’ ise “kurumun kendilerine bir hayli deger verdigini”
belirtmektedirler.

“Kurumun bir hayli saygin oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %7’si “kurumun kendilerine
hi¢c deger vermedigini” yaklasik %48’i “kurumun kendilerine kismen de8er verdigini
sOylerlerken; yaklastk %45’1t ise “kurumun kendilerine bir hayli deger verdigini”
belirtmektedirler.

Yine, “kurumun sayginligr” ile “kurumun personele zaman ve emek kayiplarint azaltici
bir is ortam saglayabilmesi” arasinda yapilan capraz analiz sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

“Kurumun hi¢ saygin olmadigimi” ifade edenlerin yaklasik %51°1 kurumun kendilerine
“zaman ve emek kayiplarim azaltici bir is ortamim higchir sekilde saglayamadigimi”, yaklagsik
%35’1 “kurumun kendilerine zaman ve emek kayiplarini azaltict bir is ortamini kismen
sagladigin1” ifade ederlerken; yaklasik %14’ ise “kurumun kendilerine zaman ve emek
kayiplarini azaltici bir i§ ortamini yeterince sagladigini” belirtmektedirler.

“Kurumun kismen saygin oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %34’#i “kurumun kendilerine
zaman ve emek kayiplarimi azaltici bir is ortamini hichbir sekilde saglayamadigini” yaklasik
%57’ si “kurumun kendilerine zaman ve emek kayiplarini azaltict bir is ortamimi kismen
sagladigint” sOylerlerken; yaklasik %9’u ise “kurumun kendilerine zaman ve emek kayiplarini
azaltic1 bir i ortamu yeterince sagladigint” belirtmektedirler.

“Kurumun bir hayli saygin oldugunu” diisiinenlerin yaklasitk %13’ “kurumun
kendilerine zaman ve emek kayiplarini azaltict bir is ortamini hi¢chir sekilde saglamadigini”
yaklasik %51°1 “kurumun kendilerine zaman ve emek kayiplarini azaltici bir 1§ ortamini kismen
sagladigint” soylerlerken; yaklasik %36’s1 ise “kurumun kendilerine zaman ve emek kayiplarini
azaltic1 bir ig ortamin yeterince sagladigini” belirtmektedirler.

2. Kurumun Cagdash@g Konusunda Cahsanlarin Algisi: “Kurumun Cagdashgr”

Konusunda Calisanlarin Algisini gosteren dagilim tablo—3.31’deki gibidir.

Tablo-3.31: Kurumun Cagdasligi Konusunda

Calisanlarin Algisi
Kurumun Cagdaslhigi Say1 Yiizde
Hic 51 8,5
Kismen 293 48,9
Tamamen 255 42.6
Toplam 599 100
A.O.: 2.3406 s.s.: 0.6289
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Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yaris1 “kurumun kismen
cagdas olduguna” inanmaktadirlar. Anketi cevaplayanlarin %42,6’s1 “kurumun tamamen cagdas
oldugunu” diisiiniirlerken; geri kalan %8,5 i1 de “kurumun hi¢hir sekilde ¢cagdas olmadigini” ifade
etmektedirler. Bu dagilima gore “kurumun tamamen ¢cagdas olduguna” inananlarin orani oldukga
yiiksek goriilmektedir.

“Kurumun personele gore cagdaslhigr” ile “kurumun caliganlara verdigi deger” arasinda
yapilan ¢apraz analiz sonuclari su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun “hicbir sekilde ¢agdas olmadigini” ifade edenlerin yaklasik %53’ii kurumun
kendilerine “hi¢ deger vermedigini”, yaklasitk %37’si kurumun kendilerine ‘“kismen deger
verdigini ifade ederlerken; Yaklasik %10’u ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini
belirtmektedirler.

Kurumun “kismen ¢agdas oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %27’°si kurumun kendilerine
“hi¢ deger vermedigini” yaklasik %59’u kurumun kendilerine “kismen deger verdigini
sOylerlerken, yaklasik %14’ti ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini”
belirtmektedirler.

Kurumun “tamamen ¢agdas oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %7’si kurumun kendilerine
“hi¢ deger vermedigini”, yaklasik %44’ “kismen deger verdigini” soylerlerken; yaklasik %49’u

ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini” belirtmektedirler.

Yine, “kurumun personele gore cagdasligi” ile “kurumun personele zaman ve emek
kayiplarint azaltict bir is ortami saglayabilmesi” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglar1 su
sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun “hi¢ cagdas olmadigini” ifade edenlerin yaklasik %57’si kurumun kendilerine
“zaman ve emek kayiplarin1 azaltici bir is ortamini hichbir sekilde saglayamadigimi”, yaklasik
%331 “kismen sagladigini”’ifade ederlerken; yaklasik %10’u ise kurumun kendilerine “zaman ve
emek kayiplarini azaltici bir is ortamini bir hayli sagladigini”belirtmektedirler.

Kurumun “kismen ¢agdas oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %31°1 kurumun kendilerine
“zaman ve emek kayiplarin1 azaltici bir i ortamini hichir sekilde saglayamadigini”, yaklasik
%59’u “kismen sagladigin1” soylerlerken; yaklasik %10’u ise kurumun kendilerine “zaman ve
emek kayiplarini azaltici bir is ortamini bir hayli sagladigini” belirtmektedirler.

Kurumun “bir hayli cagdas oldugunu” diistinenlerin yaklasik %12’si kurumun kendilerine
“zaman ve emek kayiplarim azaltic1 bir is ortamimi hichbir sekilde saglayamadigini” yaklasik
%47’ si “kismen sagladigim soylerlerken; yaklasik %41°i ise kurumun kendilerine “zaman ve

emek kayiplarini azaltici bir is ortamini bir hayli sagladigini” belirtmektedirler.
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3.Kurumun Sosyal Sorumlulugunu Yerine Getirmesi Konusunda Calisanlarin
Algisi: “Kurumun Sosyal Sorumlulugunu Yerine Getirmesi” Konusunda Calisanlarin Algisini

gosteren dagilim tablo—3.32’deki gibidir.

Tablo-3.32: Kurumun Sosyal Sorumlulugunu Yerine

Getirmesi Konusunda Calisanlarin Algisi

Sosyal Sorumlulugunu | Say1 Yiizde

Yerine Getirme

Hic 56 9,3

Kismen 291 47,0

Tamamen 261 437

Toplam 599 100
A.0.:2.3742 s.s.: 1.0623

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklagik yarist1 “kurumun sosyal
sorumlulugunu kismen yerine getirdigine” inanmaktadirlar. Anketi cevaplayanlarin %43,7’si
“kurumun sosyal sorumlulugunu tamamen yerine getirdigini” diistiniirlerken; geri kalan %9,3’ii
de “kurumun hicbir sekilde sosyal sorumlulugunu yerine getirmedigini” ifade etmektedirler. Bu
dagilima gore “kurumun sosyal sorumlulugunu famamen yerine getirdigine” inananlarin orani
oldukca yiiksek goriilmektedir.

“Kurumun sosyal sorumlulugunu yerine getirmesi” ile “kurumun calisanlara verdigi
deger” arasinda yapilan capraz analiz sonuglar su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun “hi¢bir sekilde sosyal sorumlulugunu yerine getirmedigini” ifade edenlerin
yaklasik %67’si kurumun kendilerine “hi¢c deger vermedigini”, yaklasik %29’u “kismen deger
verdigini ifade ederlerken; yaklasik %4’i ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini
belirtmektedirler.

Kurumun “kismen sosyal sorumlulugunu yerine getirdigini” diisiinenlerin yaklasik %23’
kurumun kendilerine “hi¢ deger vermedigini”, yaklasik %62’si ‘“kismen deger verdigini”
sOylerlerken; yaklastk %15’1 ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini”’
belirtmektedirler.

Kurumun “sosyal sorumlulugunu tamamen yerine getirdigini” diisiinenlerin yaklasik
%7’s1 kurumun kendilerine “hi¢ deger vermedigini”, yaklasik %43’ “kismen deger verdigini”
sOylerlerken; yaklasik %50’si ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini”

belirtmektedirler.
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Yine, “kurumun sosyal sorumlulugunu yerine getirmesi’ ile “kurumun personele zaman
ve emek kaywplarint azaltict bir is ortanu saglayabilmesi” arasinda yapilan capraz analiz
sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun “sosyal sorumlulugunu hichir sekilde yerine getirmedigini” ifade edenlerin
yaklasik %64’ti kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarimi azaltici bir is ortamini hi¢bir
sekilde saglayamadigini” yaklasik %30’u “kismen sagladigini” ifade ederlerken; yaklasik %6’s1
ise kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarim azaltici bir is ortami tamamen sagladigini”
belirtmektedirler.

Kurumun “sosyal sorumlulugunu kismen yerine getirdigini” diistinenlerin yaklasik
%32’s1 kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltict bir ig ortamim hi¢cbir sekilde
saglayamadigim1”, yaklasik %59’u “kismen sagladi@ini” soylerlerken; Yaklasitk %9’u ise
kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortami tamamen sagladigin”
belirtmektedirler.

Kurumun “sosyal sorumlulugunu famamen yerine getirdigini” diistinenlerin yaklasik
%9’u kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortamimi hicbir sekilde
saglayamadigini” yaklasik %481 “kismen sagladigin1” sdylerlerken; yaklasik %43’ii ise kurumun
kendilerine ‘“zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortamini famamen sagladigim’”
belirtmektedirler.

4.Kurumun Kaliteli Hizmet Uretmesi Konusunda Cahsanlarmm Algisi: “Kurumun
Kaliteli Hizmet Uretmesi” Konusunda Calisanlarin Algisim gosteren dagilim tablo—3.33’deki

gibidir

Tablo-3.33: Kurumun Kaliteli Hizmet Uretmesi

Konusunda Caligsanlarin Algisi

Kurumun Kaliteli Hizmet | Say1 Yiizde

Uretmesi

Hic 56 1,7

Kismen 291 49,7

Tamamen 261 42.4

Toplam 599 100
A.0.:2.3813 s.s.: 1.0459

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yaris1 “kurumun kismen

kaliteli hizmet {iirettigine” inanmaktadirlar. Katilimcilarin %42,4’4i “kurumun bir hayli kaliteli

192



hizmet iirettigini” diistiniirlerken; geri kalan %7,7’s1 de “kurumun hi¢cbir sekilde kaliteli hizmet
tiretmedigini” ifade etmektedirler. Bu dagilima gore “kurumun bir hayli kaliteli hizmet
irettigine” inananlarin orani oldukca yiiksek goriilmektedir.

“Kurumun kaliteli hizmet iiretmesi” ile “kurumun calisanlara verdigi deger” arasinda
yapilan ¢apraz analiz sonuclari su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun “hi¢hbir sekilde kaliteli hizmet iiretmedigini” ifade edenlerin yaklasik %651
kurumun kendilerine ‘“hi¢ deger vermedigini” yaklasik %?28’1 “kismen deger verdigini” ifade
ederlerken; yaklasik %7’si ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini belirtmektedirler.

Kurumun “kismen kaliteli hizmet iirettigini” diistinenlerin yaklasik %26’s1 kurumun
kendilerine “hi¢ deger vermedigini” yaklasik %581 “kismen deger verdigini” sdylerken; yaklasik
%16’s1 ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini” belirtmektedirler.

Kurumun “bir hayli kaliteli hizmet irettigini” diisiinenlerin yaklasik %5’1 kurumun
kendilerine “hi¢ deger vermedigini” yaklasik %46’s1 “kismen deger verdigini” sOylerken;
yaklasik %49’u ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini” belirtmektedirler.

Yine, “kurumun kaliteli hizmet iiretmesi’ ile “kurumun personele zaman ve emek
kayiplarint azaltict bir is ortamu saglayabilmesi” arasinda yapilan capraz analiz sonuglari su
sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun “hichir sekilde kaliteli hizmet tiretmedigini” ifade edenlerin yaklasik %54 i
kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltict bir is ortamini hichir sekilde
saglayamadigini”, yaklasik %33t “kismen sagladigini” ifade ederlerken, yaklasik %13’ ise
kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarim1 azaltict bir is ortamini famamen
sagladigint”’belirtmektedirler.

Kurumun “kismen kaliteli hizmet {iirettigini” diisiinenlerin yaklasik %33’i kurumun
kendilerine “zaman ve emek kayiplarimi azaltict bir is ortamim hicbir sekilde saglayamadigini”
yaklasik %58’1 “kismen sagladigini” soylerken, yaklasik %9’u ise kurumun kendilerine “zaman
ve emek kayiplarini azaltici bir is ortamini tamamen sagladigint” belirtmektedirler.

Kurumun “bir hayli kaliteli hizmet irettigini” diisiinenlerin yaklasik %11°1 kurumun
kendilerine “zaman ve emek kayiplarim azaltict bir is ortamim hi¢cbir sekilde saglayamadigini”
yaklasik %47’°si “kismen sagladigini” soOylerlerken; yaklasik %42’si ise kurumun kendilerine

“zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortamini tamamen sagladigini” belirtmektedirler.

193



5.Kurumun Insanlara Saygih Davranmasi Konusunda Cahsanlarm Algis::
“Kurumun Insanlara Saygili Davranmasi” Konusunda Calisanlarm Algisini gosteren dagilim

tablo—3.34’deki gibidir.

Tablo-3.34: Kurumun Insanlara Saygili Davranmasi

Konusunda Calisanlarin Algisi

Insanlara Saygi Say1 Yiizde
Hig 62 10,4
Kismen 223 37,2
Tamamen 314 52,4
Toplam 599 100
A.O.: 2.4207 s.s.: 0.6719

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yarisindan fazlasi “kurumun insanlara
bir hayli saygili davrandigina” inanmaktadirlar. Anketi cevaplayanlarin %37,2’ii “kurumun
insanlara kismen saygili davrandigin1” diisiiniirlerken; geri kalan %10,4’#i de “kurumun insanlara
hicbir sekilde saygili davranmadigini” ifade etmektedirler. Bu dagilima gore “kurumun, insanlara
tamamen saygili davrandigini” inananlarin orani oldukca yiiksek goriilmektedir.

“Kurumun insanlara saygili davranmast” ile “kurumun calisanlara verdigi deger”
arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglar su sekilde ozetlenebilir:

Kurumun “insanlara hichir sekilde saygili davranmadigini” ifade edenlerin yaklasik
%66’s1 kurumun kendilerine “hi¢ deger vermedigini” yaklasik %29’u “kismen deger verdigini”
ifade ederlerken, yaklasik %5’i ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini
belirtmektedirler.

Kurumun “insanlara kismen saygili davrandigini” diisiinenlerin yaklasik %25°1 kurumun
kendilerine ‘“‘hi¢c deger vermedigini”’, yaklasik %61°i “kismen de8er verdigini” soOylerken;
yaklasik %14’ ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini” belirtmektedirler.

Kurumun “insanlara bir hayli saygili davrandigini” diisiinenlerin yaklasik %9’u kurumun
kendilerine “hi¢ deger vermedigini” yaklasik %47°s1 “kismen deger verdigini” soylerlerken;
yaklasik %44’ ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini” belirtmektedirler.

Yine, “kurumun insanlara saygili davranmast” ile “kurumun personele zaman ve emek
kayiplarint azaltict bir iy ortamu saglayabilmesi” arasinda yapilan capraz analiz sonuglart su

sekilde 6zetlenebilir:
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Kurumun “insanlara hichir sekilde saygili davranmadigini” ifade edenlerin yaklasik
%58’1 kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortamini highir sekilde
saglayamadigini” yaklasik %34’ “kismen sagladigini” ifade ederlerken; yaklasik %8’i ise
kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortamini tamamen sagladigin”
belirtmektedirler. Kurumun “insanlara kismen saygili davrandigint” diistinenlerin yaklasik %311
kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarim1 azaltici bir is ortamini higchir sekilde
saglayamadigini” yaklasik %60°1 “kismen sagladigimi” soylerlerken; yaklasik %9’u ise kurumun
kendilerine ‘“zaman ve emek kayiplarin1 azaltict bir is ortamini famamen sagladigim’”
belirtmektedirler.

Kurumun “insanlara bir hayli saygili davrandigini” diislinenlerin yaklasik %14’
kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltict bir is ortamini hichir sekilde
saglayamadigim1” yaklasik %49’u “kismen sagladigini” soylerlerken, yaklasik %37’si ise
kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltict bir is ortamini tamamen sagladigim’”
belirtmektedirler.

6.Personelin Kurumda Géniillii ve Severek Omiir Boyu Calisma Istekleri: “kurumda
Goniillii ve Severek Omiir Boyu Calisma Isteklerini” gosteren dagilim tablo—3.35’deki gibidir.

Tablo-3.35:Personellerin Kurumlarinda Goniillii

ve Severek Omiir Boyu Calisma Istekleri

Kurumda Omiir Boyu | Say1 Yiizde

Calisma Istekleri

Hig 138 231

Kismen 290 48,5

Tamamen 170 28,4

Toplam 599 100
A.O.:2.1037 s.s.: 1.4536

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yaklasik yaris1 “kurumlarinda goniillii
ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin kismen oldugunu” sdylemektedirler. Anketi
cevaplayanlarin %28,4’ti “kurumlarinda goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma isteklerinin bir
hayli fazla oldugunu” ifade ederlerken; geri kalan %?23,1’i de “kurumlarinda goniillii ve severek
Oomiir boyu c¢alisma isteklerinin hi¢ olmadigini” belirtmektedirler. Bu dagilima gore
“kurumlarinda goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigimi” belirtenlerin

orani ¢ok da diisiik seviye de olmadig1 goriilmektedir.
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“Personelin kurumda goniillii ve severek omiir boyu calisma istekleri” ile “kurumun
calisanlara verdigi deger” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglar su sekilde ozetlenebilir:

Kurumda “goniillii ve severek Omiir boyu c¢alisma isteklerinin hi¢c olmadigini” ifade
edenlerin yaklasik %44’1 “kurumun kendilerine hi¢c deger vermedigini yaklasik %49’u “kismen
deger verdigini” ifade ederlerken; yaklasik %7’si ise “kurumun kendilerine bir hayli fazla deger
verdigini belirtmektedirler.

Kurumda “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen oldugunu”
diistinenlerin yaklasik %18’ “kurumun kendilerine hi¢ de8er vermedigini”, yaklasik %601
“kismen deger verdigini” sOylerlerken; yaklasik %22’si ise “kurumun kendilerine bir hayli fazla
deger verdigini” belirtmektedirler.

Kurumlarinda “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla
oldugunu” diisiinenlerin yaklasik %5’i kurumun kendilerine “hi¢c deger vermedigini” yaklasik
%37’ s1 “kismen deger verdigini” sdylerlerken; yaklasik %581 ise “kurumun kendilerine bir hayli
fazla deger verdigini” belirtmektedirler.

Yine, “Personelin kurumda goniillii ve severek omiir boyu ¢alisma istekleri” ile “kurumun
personele zaman ve emek kayplarimi azaltict bir is ortami saglayabilmesi” arasinda yapilan
capraz analiz sonuclar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumda “goniillii ve severek Omiir boyu calisma isteklerinin hi¢ olmadigini” ifade
edenlerin yaklasik %52’si kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltict bir is
ortaminm1 hichir sekilde saglayamadigini” yaklasik %39’u “kismen sagladigini” ifade ederken;
yaklasik %9’u ise kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltici bir i§ ortamini
tamamen sagladigini”belirtmektedirler.

Kurumda “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin kismen oldugunu”
diisiinenlerin yaklasik %23’ii kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is
ortamint hi¢chir sekilde saglayamadigini” yaklasik %63’ “kismen sagladigini” soylerlerken;
yaklasik %141 ise kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltict bir is ortamini
tamamen sagladigini” belirtmektedirler.

Kurumda “goniillii ve severek omiir boyu calisma isteklerinin bir hayli fazla oldugunu”
diisiinenlerin yaklasik %’8’i kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltict bir is
ortamim1 hi¢chbir sekilde saglayamadigini” yaklasik %43’ “kismen sagladigimmi” sOylerken;
yaklasik %50’si ise kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarimi azaltici bir is ortamim

tamamen sagladigini” belirtmektedirler.
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7.Kurumun Nitelikli Isgiicii Icin Cazip Olmasi Konusunda Calisanlarin Algisi:
“Kurumun Nitelikli Isgiicii i¢in Cazip Olmas1” Konusunda Calisanlarin Algisini gosteren dagilim

tablo—3.36’daki gibidir.

Tablo-3.36: Kurumun Nitelikli Isgiicii I¢in Cazip

Olmas1 Konusunda Calisanlarin Algisi

Kurumun Nitelikli Isgiicii | Say1 Yiizde
Icin Cazip Olmasi
Hic 97 16,2
Kismen 320 53,6
Tamamen 180 30,2
Toplam 599 100
A.O.: 2.1393 s.s.: 0.6679

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin yarisindan fazlasi, “kurumun niteligi
yiiksek isgiicli i¢in kismen cazip olduguna” inanmaktadirlar. Anketi cevaplayanlarin %30,2’si
“kurumun niteligi yiiksek isgiicii i¢in bir hayli cazip oldugunu” diisiiniirlerken; geri kalan
%16,2’si de “kurumun hichir sekilde niteligi yiiksek isgiicii icin cazip olmadigini” ifade
etmektedirler. Bu dagilima gore “kurumun niteligi yiiksek isgiicli i¢in bir hayli cazip olduguna”
inananlarin oraninin ¢ok da az olmadig1 goriilmektedir.

“Kurumun niteligi yiiksek iggiicii icin cazip olmast” ile “kurumun calisanlara verdigi
deger” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglari su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun “niteligi yiiksek isgiicii i¢in hi¢ cazip olmadigini” ifade edenlerin yaklasik
%55’1 kurumun kendilerine “hi¢ deger vermedigini” yaklasik %41°1 “kismen deger verdigini”
ifade ederlerken; yaklasik %4’ti ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini
belirtmektedirler.

Kurumun “niteligi yiiksek isgiicli i¢in kismen cazip oldugunu” diisiinenlerin yaklasik
%18’1 kurumun kendilerine “hi¢ deger vermedigini” yaklasik %61°1 “kismen deger verdigini”
sOylerlerken, yaklasik %21°1 ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini”
belirtmektedirler.

Kurumun “niteligi yiiksek isgiicli i¢in bir hayli cazip oldugunu” diisiinenlerin yaklasik
%7’s1 kurumun kendilerine “hi¢ deger vermedigini” yaklasik %37’si “kismen deger verdigini
sOylerlerken; yaklasik %56’st ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini”

belirtmektedirler.
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Yine “kurumun niteligi yiiksek isgiicii icin cazip olmasi” ile “kurumun personele zaman
ve emek kaywplarint azaltict bir is ortanu saglayabilmesi” arasinda yapilan capraz analiz
sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumun “hichir sekilde niteligi yiiksek isgiicii i¢in cazip olmadigini” ifade edenlerin
yaklasik %54’ti kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarimi azaltici bir is ortamini hi¢bir
sekilde saglayamadigini” yaklasik %41°1 “kismen sagladigini” ifade ederlerken; yaklasik %5°1 ise
kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltict bir is ortamin1 tamamen
sagladigini”belirtmektedirler.

Kurumun “niteligi yiiksek isgiicii i¢in kismen cazip oldugunu” diisiinenlerin yaklagik
%?24’1 kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortamimi hi¢chir sekilde
saglayamadigini” yaklasik %59’u “kismen sagladigini” soylerken; yaklasik %17’si ise kurumun
kendilerine ‘“zaman ve emek kayiplarin1 azaltict bir is ortamini famamen sagladigim’”
belirtmektedirler.

Kurumun “niteligi yiiksek isgiicii i¢in bir hayli cazip oldugunu” diisiinenlerin yaklasik
%10’u kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortamimi hicbir sekilde
saglayamadigini” yaklasik %45°1 “kismen sagladigimi” soylerken; yaklasik %45°1 ise kurumun
kendilerine ‘“zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortamini famamen sagladigim’”
belirtmektedirler.

8.Personelin Yakinlarina Kurumlarim Tavsiye Etmeleri: “Personelin Yakinlarina

Kurumlarini Tavsiye Etme” Oranlarin1” gosteren dagilim tablo—3.37’deki gibidir.

Tablo—3.37:Personellerin Yakinlarina Kurumlarini

Tavsiye Etme Oranlari

Personelin ~ Kurumlarini | Say1 Yiizde
Tavsiye Etme Oranlari
Hic 146 24.4
Kismen 258 43,1
Tamamen 194 32,5
Toplam 599 100

A.O.: 2.0836 s.s.: 0.7588

Tabloya dikkat edildiginde anketi cevaplayanlarin %43,1°1 “kurumlarin1 baz: yakinlarina
tavsiye edeceklerini” sOylemektedirler. Anketi cevaplayanlarin %32,5°1 “kurumlarini biitiin

yakinlarina tavsiye edeceklerini” ifade ederlerken, geri kalan %24,4’1i de “kurumlarimi hicbir
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yakinina tavsiye etmeyeceklerini” ifade etmektedirler Bu dagilima gore “kurumlarini hichir
yakinina tavsiye etmeyeceklerini” belirtenlerin oraninin cok da diisiikk seviye de olmadigi
goriilmektedir.

“Personelin kurumlarmm yakinlarina tavsiye etmeleri’ ile “kurumun calisanlara verdigi
deger” arasinda yapilan ¢apraz analiz sonuglar su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumlarm “highir yakinina tavsiye etmeyeceklerini” ifade edenlerin yaklasik %39’u
kurumun kendilerine ‘“hi¢ deger vermedigini” yaklasik %51’1 “kismen deger verdigini” ifade
ederken; yaklasik %10’u ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini belirtmektedirler.

Kurumlarmi “bazi yakinlarina tavsiye edeceklerini” diistinenlerin yaklasik %20’si
kurumun kendilerine “hi¢ deger vermedigini” yaklasitk %62’si “kismen deger verdigini
soylerlerken; yaklastk %18’1 ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini”
belirtmektedirler.

Kurumlarm “biitiin yakinlarina tavsiye edeceklerini” diisiinenlerin yaklasik %7’si
kurumun kendilerine “hi¢ deger vermedigini” yaklasik %35°1 “kismen deger verdigini
soylerlerken; yaklasitk %58’1 ise kurumun kendilerine “bir hayli deger verdigini”
belirtmektedirler.

Yine, “Personelin kurumlarini yakinlarina tavsiye etmeleri’ ile “kurumun personele
zaman ve emek kayiplarini azaltici bir ig ortanu saglayabilmesi” arasinda yapilan ¢apraz analiz
sonuglar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Kurumlarimi “hi¢bir yakinina tavsiye etmeyeceklerini” ifade edenlerin yaklasik %47 si
kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortamini higchir sekilde
saglayamadigini” yaklasik %44’ “kismen sagladigimi” ifade ederlerken; yaklasik %9’u ise
kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortamini tamamen sagladigini”
belirtmektedirler.

Kurumlarimi  “bazi yakinlarina tavsiye edeceklerini” diisiinenlerin yaklasik %?25’i
kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortamini higchir sekilde
saglayamadigin1”  yaklasik %61°1 “kismen sagladigimi” soylerlerken; yaklasik %14’ ise
kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortamini tamamen sagladigin’”
belirtmektedirler.

Kurumlarmm “biitiin  yakinlarina tavsiye edeceklerini” diistinenlerin yaklasik %9’u
kurumun kendilerine “zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortamini higchir sekilde
saglayamadigini” yaklasik %44°1 “kismen sagladigini” soylerken, yaklasik %47’°si ise kurumun
kendilerine ‘“zaman ve emek kayiplarini azaltict bir is ortamini famamen sagladigim’”

belirtmektedirler.
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3.6.YALIN YONETIM iLE KURUM iC iMAJINA iLiSKiN DEGiSKENLER

ARASINDAKI KORELASYON ANALIZi

Yalin yonetime iliskin degiskenlerle i¢ imaja iliskin degiskenler arasindaki korelasyon

analiz sonuglar1 (%5 anlamlilik diizeyinde) Tablo—3-38"de gosterildigi gibidir.

Correlations

Tablo-3.38: Yalin Yonetime iliskin Degiskenlerle Kurum Imajina Iliskin Degiskenler

Arasindaki Korelasyon Analiz Sonuglari

KSAYGNL | KCAGDASL | KSORUMLU | KALITE | KSAYG | KCALSMA | KDEGER | KTAVSIYE
DEGER Pearson
) ,276(*%) ,422(**) ,337(*%) ,270(*%) | ,462(*) | ,468(**) A71(*) A437(*%)
Correlation
Sig. (2-
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 597 599 598 598 599 598 597 598
GUVENCE Pearson
) ,223(**) J374(%) ,262(**) ,155(%*) | ,360(*%) | ,432(*%) ,438(**) ,381(*%)
Correlation
Sig. (2-
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 597 599 598 598 599 598 597 598
ADALET Pearson
) ,218(**) ,337(**) 274(*%) ,193(*%) | ,327(*) | ,441(*%) ,401(**) ,443(**)
Correlation
Sig. (2-
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 596 598 597 597 598 597 596 597
KARSILIK  Pearson
) ,093(%) ,183(*) J137(7%) ,080 ,086(*) | ,181(*) ,213(*%) ,250(**)
Correlation
Sig. (2-
,024 ,000 ,001 ,052 ,035 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 595 597 596 596 597 596 595 596
MESAI Pearson
) ,046 ,152(%%) ,108(*") ,097(%) | ,106(**) | ,206(**) ,163(*") ,118(%)
Correlation
Sig. (2-
,263 ,000 ,008 ,018 ,009 ,000 ,000 ,004
tailed)
N 596 598 597 597 598 597 596 597
SAGLIK Pearson
) ,288(**) ,405(**) ,270(*%) 217(7%) | ,466(*) | ,445(*%) ,427(*%) A415(*%)
Correlation
Sig. (2-
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 597 599 598 598 599 598 597 598
YENILIK Pearson
) ,248(**) ,378(**) ,258(**) ,273(%) | ,390(*%) | ,458(*%) ,480(**) A11(%%)
Correlation
Sig. (2-
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 597 599 598 598 599 598 597 598
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EGITIM

SOSYAL
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1.Kurumun Personele Verdigi Deger ile Kurum I¢ Imajina iliskin Faktorler
Arasindaki Korelasyon Analizi

a. Kurumun personele verdigi deger ile calisanlarin, “kurumun sayginligina” iliskin
algilar arasinda dogrusal yonde ve diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele
verdigi deger arttiginda diisiik seviyede de olsa calisanlarin algiladiklart kurumsal sayginligin
artacagi sOylenebilir.

b.Kurumun personele verdigi deger ile calisanlarin, “kurumun cagdashigina” iliskin
algilar1 arasinda dogrusal yonde ve kismen kuvvetli bir iligki bulunmaktadir. Yani Kurumun
personele verdigi deger arttifinda calisanlarin algiladiklart cagdashigin da kismen kuvvetli
diizeyde artacagi sdylenebilir.

c.Kurumun personele verdigi deger ile calisanlarin, “kurumun sosyal sorumlulugunu
verine getirmesine” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde ve kismen kuvvetli bir iligki
bulunmaktadir. Yani kurumun personele verdigi deger arttiginda ¢alisanlarin kurumun sosyal
sorumluluklarin1 yerine getirme diizeyine iliskin algilarinin da kismen kuvvetli bir seviyede
artacagi soylenebilir.

d. Kurumun personele verdigi deger ile calisanlarin “kurumun hizmet kalitesi”
konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde ve diisiik diizeyde iligki bulunmaktadir. Yani
kurumun personele verdigi deger arttiginda diisiik seviyede de olsa calisanlarin kurumun hizmet
kalitesine iliskin algilarinin artacagi soylenebilir.

e. Kurumun personele verdigi deger ile ¢alisanlarin “kurumun insanlara gosterdigi saygt”
konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde ve kismen kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yani
kurumun personele verdigi deger arttiginda c¢alisanlarin, kurumun insanlara gosterdigi saygiya
iliskin algilarinin da kismen kuvvetli diizeyde artacagi soylenebilir.

f. Kurumun personele verdigi deger ile calisanlarin “kurumda omiir boyu calisma istegi”
arasinda dogrusal yonde ve kismen kuvvetli bir iligki bulunmaktadir. Yani kurumun personele
verdigi deger arttiginda calisanlarin Omiir boyu bu kurumda ¢aligsma istekleri de artacaktir.

g. Kurumun personele verdigi deger ile calisanlarin “kurumun nitelikli isgiicii icin cazip
olmas1” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde ve kismen kuvvetli bir iligki vardir. Yani
kurumun personele verdigi deger arttiginda calisanlarin kurumun nitelikli isgiicii i¢in daha cazip
hale gelecegine iligkin algilarinin da kismen kuvvetli diizeyde artacagi soylenebilir.

h. Kurumun personele verdigi deger ile “calisanlarca kurumun tavsiye edilmesi” arasinda
dogrusal yonde ve kismen kuvvetli bir iligki s6z konusudur. Yani kurumun personele verdigi

deger arttiginda calisanlarin kurumlarini tavsiye etme egilimleri de artacaktir.
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2.Kurumun Personele Verdigi Is giivencesi Ile Kurum i¢c imajina iliskin Faktorler
Arasindaki Korelasyon Analizi

a.Kurumun personele verdigi is giivencesi ile ¢alisanlarin “kurumun sayginligina” iliskin
algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele
verdigi is gilivencesi arttiginda diisiik seviyede de olsa calisanlarin algiladiklart kurumsal
sayginligin artacagi soylenebilir.

b.Kurumun personele verdigi is giivencesi ile calisanlarin, “kurumun cagdashigina”
iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok az kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yani kurumun
personele verdigi is giivencesi arttiginda calisanlarin algiladiklar1 cagdashigin da kismen kuvvetli
diizeyde artacagi sdylenebilir.

c.Kurumun personele verdigi is giivencesi ile c¢alisanlarin, “kurumun sosyal
sorumlulugunu yerine getirmesine” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde bir
iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele verdigi deger arttiginda calisanlarin kurumun
sosyal sorumluluklarin1 yerine getirme diizeyine iliskin algilarinin da diisiik derecede artacagi
sOylenebilir.

d. Kurumun personele verdigi is giivencesi ile calisanlarin “kurumun hizmet kalitesi”
konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, c¢ok diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani
kurumun personele verdigi is giivencesi arttiginda ¢ok diisiik seviyede de olsa calisanlarin
goziindeki kurumun hizmet kalitesine iliskin alginin artacagi soylenebilir.

e.Kurumun personele verdigi is glivencesi ile calisanlarin “kurumun insanlara gosterdigi
saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok az kuvvetli bir iliski bulunmaktadir.
Yani kurumun personele verdigi is giivencesi arttiginda calisanlarin, kurumun insanlara
gosterdigi saygiya iliskin algilarinin da ¢ok az kuvvetli bir diizeyde artacagi sdylenebilir.

f.Kurumun personele verdigi is giivencesi ile ¢alisanlarin “kurumda omiir boyu calisma
istegi” arasinda dogrusal yonde, kismen kuvvetli bir iligki bulunmaktadir. Yani kurumun
personele verdigi is giivencesi arttiginda ¢alisanlarin dmiir boyu bu kurumda calisma istekleri de
artacaktir.

g.Kurumun personele verdigi is giivencesi ile ¢alisanlarin “kurumun nitelikli isgiicii icin
cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, kismen kuvvetli bir iliski vardir.
Yani kurumun personele verdigi is giivencesi arttiginda ¢alisanlarin kurumun nitelikli isgiicii icin
daha cazip hale gelecegine iliskin algilarinin da kismen kuvvetli diizeyde artacagi sdylenebilir.

h.Kurumun personele verdigi is giivencesi ile “calisanlarca kurumun tavsiye edilmesi”
arasinda dogrusal yonde, ¢ok az kuvvetli bir iligki s6z konusudur. Yani kurumun personele

verdigi i glivencesi arttiginda calisanlarin kurumlarini tavsiye etme egilimleri artacaktir.
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3.Kurumun Personele Uyguladigi Adalet fle Kurum i¢ Imajma Iliskin Faktorler
Arasindaki Korelasyon Analizi:

a.Kurumun personele uyguladig1 adalet ile ¢alisanlarin “kurumun sayginligina” iliskin
algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani kurum personele
daha adaletli davrandiginda diisiikk seviyede de olsa calisanlarin algiladiklar1 kurumsal
sayginligin artacagi soylenebilir.

b.Kurumun personele uyguladig adalet ile ¢alisanlarin “kurumun cagdashigina” iliskin
algilan arasinda dogrusal yonde, cok az kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yani kurum personele
daha adaletli davrandiginda calisanlarin algiladiklar1 ¢agdashigin da ¢ok az kuvvetli diizeyde
artacagi sOylenebilir.

c¢.Kurumun personele uyguladigi adalet ile calisanlarin, “kurumun sosyal sorumlulugunu
verine getirmesine” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. Yani kurum personele daha adaletli davrandiginda calisanlarin kurumun sosyal
sorumluluklarin1 yerine getirme diizeyine iliskin algilariin da diisiik derecede de olsa artacagi
sOylenebilir.

d.Kurumun personele uyguladigi adalet ile calisanlarin “kurumun hizmet kalitesi”
konusundaki algilar arasinda dogrusal yonde, c¢ok diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani
kurum personele daha adaletli davrandiginda ¢ok diisiik seviyede de olsa calisanlarin goziindeki
kurumun hizmet kalitesine iligkin alginin artacagi soylenebilir.

e.Kurumun personele uyguladig1 adalet ile calisanlarin “kurumun insanlara gosterdigi
saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok az kuvvetli bir iliski bulunmaktadir.
Yani kurum personele daha adaletli davrandiginda calisanlarin, kurumun insanlara gosterdigi
saygiya iliskin algilarinin da ¢ok az kuvvetli bir diizeyde artacagi soylenebilir.

f Kurumun personele uyguladigi adalet ile ¢alisanlarin “kurumda omiir boyu calisma
istegi”algilar1 arasinda dogrusal yonde, kismen kuvvetli bir iligki bulunmaktadir. Yani kurum
personele daha adaletli davrandiginda calisanlarin 6miir boyu bu kurumda calisma istekleri de
artacaktir.

g.Kurumun personele uyguladig1 adalet ile calisanlarin “kurumun nitelikli isgiicii icin
cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, kismen kuvvetli bir iliski vardir.
Yani kurum personele daha adaletli davrandiginda ¢alisanlarin kurumun nitelikli isgiicii icin daha
cazip hale gelecegine iliskin algilarinin da kismen kuvvetli diizeyde artacagi soylenebilir.

h.Kurumun personele uyguladig1 adalet ile “calisanlarca kurumun tavsiye edilmesi”

arasinda dogrusal yonde, kismen kuvvetli bir iliski s6z konusudur. Yani kurum personele daha
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adaletli davrandiginda c¢alisanlarin kurumlarimi tavsiye etme egilimleri de kismen kuvvetli

diizeyde artacaktir.

4.Kurumun “Esit ise Esit Ucret” ilkesini Uygulamasi Kurum i¢ imajma ile iliskin
Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi

a.Kurumun “esit ise esit iicret” ilkesini uygulamasi ile calisanlarin “kurumun
sayginligina” iligskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok diisiik diizeyde iligki bulunmaktadir.
Yani kurumun “esit ise esit iicret” ilkesini uygulama egilimi arttiginda cok diisiik seviyede de
olsa calisanlarin algiladiklart kurumsal sayginligin artacagi sdylenebilir.

b.Kurumun “esit ise esit iicret” ilkesini uygulamasi ile c¢alisanlarin “kurumun
cagdashigina” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde, c¢ok diisiik diizeyde bir iligki
bulunmaktadir. Yani kurumun “esit ise esit iicret” ilkesini uygulamasi arttifinda c¢alisanlarin
algiladiklar1 ¢cagdashigin da ¢ok diisiik diizeyde de olsa artacagi sdylenebilir.

c.Kurumun “esit ise esit licret” ilkesini uygulamasi ile calisanlarin, “kurumun sosyal
sorumlulugunu yerine getirmesine” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok diisiik diizeyde
bir iligki bulunmaktadir. Yani kurumun personele “ esit ise esit iicret” ilkesini uygulama egilimi
arttiginda calisanlarin goziinde kurumun sosyal sorumluluklarin1 yerine getirmesine iliskin
alginin ¢ok diisiik seviyede de olsa artacagi soylenebilir.

d.Kurumun “esit ise esit iicret” ilkesini uygulamasi ile calisanlarin “kurumun hizmet
kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir.
Yani kurumun “esit ise esit iicret” ilkesini uygulama egilimi arttiginda cok diisiik seviyede de
olsa calisanlarin goziinde kurumun Kkaliteli hizmet iirettigine iliskin algilarinin da artacagi
sOylenebilir.

e.Kurumun “esit ise esit iicret” ilkesini uygulamasi ile ¢alisanlarin “kurumun insanlara
gosterdigi saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde ¢ok diisiik diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun “esit ise esit licret” ilkesini uygulama egilimi arttiginda
calisanlarin kurumun insanlara gosterdigi saygiya iliskin algilarinin da cok diisiik diizeyde
artacagi soylenebilir.

f.Kurumun “esit ise esit ticret” ilkesini uygulamasi ile ¢alisanlarin “kurumda omiir boyu
calisma istegi”algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok diisiik seviyede bir iliski bulunmaktadir.
Yani kurumun personele® esit ise esit iicret” ilkesini uygulama egilimi arttiginda calisanlarin
Omiir boyu bu kurumda ¢alisma istekleri cok diisiik seviyede artacaktir.

g.Kurumun “esit ise esit iicret” ilkesini uygulamasi ile calisanlarin “kurumun nitelikli

isgiicii icin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik seviyede bir iligki
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vardir. Yani kurumun personele “esit ise esit iicret” ilkesini uygulama egilimi arttiginda
calisanlarin kurumun nitelikli isgiicii icin daha cazip hale gelecegine iliskin algilarinin da kismen
kuvvetli diizeyde artacagi soylenebilir.

h.Kurumun personele esit ise esit iicret” ilkesini uygulamasi ile “calisanlarca kurumun
tavsiye edilmesi” arasinda dogrusal yonde, diisiik seviyede bir iliski s6z konusudur. Yani

(13

kurumun personele “ esit ise esit iicret” ilkesini uygulama egilimi arttifinda calisanlarin

kurumlarin tavsiye etme egilimleri diisiik seviyede de olsa artacaktir.

5.Kurumun Personele Fazla Mesai Karsihginda Verdigi Odiil ile Kurum i¢ imajma
iliskin Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi:

a.Kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi odiil ile calisanlarin “kurumun
sayginligina” iligskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok diisiik diizeyde iligki bulunmaktadir.
Yani kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi 6diil arttiginda ¢ok diisiik seviyede de
olsa calisanlarin algiladiklart kurumsal sayginligin artacagi sdylenebilir.

b.Kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi odiil ile calisanlarin “kurumun
cagdashigina” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde, c¢ok diisiik diizeyde bir iligki
bulunmaktadir. Yani kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi odiil arttiginda
calisanlarin algiladiklar ¢cagdasligin da ¢ok diisiik diizeyde de olsa artacag sdylenebilir.

c.Kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi odiil ile ¢alisanlarin, “kurumun
sosyal sorumlulugunu yerine getirmesine” iligskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, c¢ok diisiik
diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi 6diil
arttiginda calisanlarin goziinde kurumun sosyal sorumluluklarin1 yerine getirmesine iliskin
alginin ¢ok diisiik seviyede de olsa artacagi soylenebilir.

d.Kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi odiil ile calisanlarin “kurumun
hizmet kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok diisiikk diizeyde iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi odiil arttiginda ¢ok
diisiik seviyede de olsa ¢alisanlarin goziinde kurumun kaliteli hizmet iirettigine iliskin algilarinin
da artacagi soylenebilir.

e.Kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi odiil ile calisanlarin “kurumun
insanlara gosterdigi saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde ¢ok diisiik diizeyde bir
iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi 6diil arttiginda
calisanlarin kurumun insanlara gosterdigi saygiya iligkin algilarinin da cok diisiik diizeyde

artacagi soylenebilir.
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f.Kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi odiil ile calisanlarin “kurumda
omiir boyu c¢alisma istegi”algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik seviyede bir iligki
bulunmaktadir. Yani kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi odiil arttiginda
calisanlarin dmiir boyu bu kurumda ¢alisma istekleri cok diisiik seviyede de olsa artacaktir.

g.Kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi 6diil ile calisanlarin “kurumun
nitelikli isgiicii icin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok diisiik
seviyede bir iligki vardir. Yani kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi odiil arttiginda
calisanlarin kurumun nitelikli isgiicii i¢in daha cazip hale gelecegine iliskin algilarinin da cok
diisiik seviyede de olsa artacagi soylenebilir.

h.Kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi odiil ile “calisanlarca kurumun
tavsiye edilmesi” arasinda dogrusal yonde, cok diisiik seviyede bir iliski s6z konusudur. Yani
kurumun personele fazla mesai karsiliginda verdigi odiil arttiginda calisanlarin kurumlarin

tavsiye etme egilimleri ¢ok diisiik seviyede de olsa artacaktir.

6.Kurumun Personelin Saghgmma Verdigi Onem ile Kurum i¢ imajina iliskin
Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi

a.Kurumun personelin saghigina verdigi onem ile calisanlarin “kurumun sayginlhigina”
iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani kurumun
personelin sagligina verdigi énem arttiginda diisiik seviyede de olsa calisanlarin algiladiklar
kurumsal sayginligin artacagi soylenebilir.

b.Kurumun personelin sagligina verdigi 6nem ile calisanlarin “kurumun ¢agdashigina”
iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, kismen kuvvetli bir iligki bulunmaktadir. Kurumun
personelin saglhigina verdigi onem arttiginda calisanlarin algiladiklar1 ¢agdashigin da kismen
kuvvetli bir diizeyde olsa artacagi soylenebilir.

c.Kurumun personelin saghgina verdigi onem ile c¢alisanlarin, “kurumun sosyal
sorumlulugunu yerine getirmesine” iligkin algilart arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde bir
iliski bulunmaktadir. Yani kurumun, personelin saglhigina verdigi onem arttiginda calisanlarin
goziinde kurumun sosyal sorumluluklarini yerine getirmesine iliskin alginin diisiik seviyede de
olsa artacagi sOylenebilir.

d.Kurumun personelin saglhigina verdigi 6nem ile calisanlarin “kurumun hizmet kalitesi”
konusundaki algilar arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Kurumun
personelin saghigina verdigi onem arttifinda diisiik seviyede de olsa c¢alisanlarin goziinde

kurumun kaliteli hizmet tirettigine iliskin algilarinin da artacagi soylenebilir.
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e.Kurumun personelin sagligina verdigi onem ile calisanlarin “kurumun insanlara
gosterdigi saygr’ konusundaki algilari arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli bir iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun personelin sagligina verdigi 6nem arttiginda ¢alisanlarin kurumun
insanlara gosterdigi saygiya iligkin algilarinin da kismen kuvvetli bir diizeyde artacagi
sOylenebilir.

f.Kurumun personelin sagligina verdigi onem ile c¢alisanlarin “kurumda omiir boyu
calisma istegi”algilar arasinda dogrusal yonde, kismen kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yani
kurumun personelin sagligina verdigi onem arttifinda c¢alisanlarin omiir boyu bu kurumda
calisma istekleri kismen kuvvetli seviyede artacaktir.

g.Kurumun personelin sagligina verdigi 6énem ile ¢alisanlarin “kurumun nitelikli isgiicti
icin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, kismen kuvvetli bir iligki
vardir. Yani kurumun personelin sagligina verdigi énem arttiginda ¢alisanlarin kurumun nitelikli
isgiicii icin daha cazip hale gelecegine iligkin algilarinin da kismen artacag sdylenebilir.

h.Kurumun personelin saghgina verdigi 6nem ile “calisanlarca kurumun tavsiye
edilmesi” arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli bir iliski soz konusudur yani kurumun
personelin sagligina verdigi onem arttifinda ¢alisanlarin kurumlarini tavsiye etme egilimleri

kismen kuvvetli bir seviyede artacaktir.

7.Kurumun Personelin Isini Kolaylastrmak icin Yaptign Yenilikler ile Kurum ic¢
Imajna iliskin Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi

a.Kurumun personelin isini kolaylastirmak icin yaptigi yenilikler ile c¢alisanlarin
“kurumun sayginlhigina” iliskin algilari arasinda dogrusal yonde diisiikk diizeyde iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun personelin isini kolaylastirmak i¢in yaptig1 yenilikler arttiginda
diisiik seviyede de olsa calisanlarin algiladiklar1 kurumsal sayginligin artacagi soylenebilir.

b.Kurumun personelin isini kolaylastirmak i¢in yaptig1 yenilikler ile calisanlarin
“kurumun cagdashigina” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢cok az kuvvetli bir iligki
bulunmaktadir. Yani kurumun, personelin isini kolaylastirmak i¢in yaptig1 yenilikler arttiginda
calisanlarin algiladiklar1 ¢cagdaslhigin kismen kuvvetli bir diizeyde olsa artacagi sdylenebilir.

c.Kurumun personelin isini kolaylastirmak i¢in yaptigi yenilikler ile calisanlarin,
“kurumun sosyal sorumlulugunu yerine getirmesine” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde,
diisiikk diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personelin isini kolaylastirmak icin
yaptig1 yenilikler arttiginda calisanlarin goziinde kurumun sosyal sorumluluklarini yerine

getirmesine iligkin alginin diisiik seviyede de olsa artacagi soylenebilir.
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d.Kurumun personelin isini kolaylastirmak i¢in yaptigi yenilikler ile c¢alisanlarin
“kurumun hizmet kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun personelin isini kolaylastirmak i¢in yaptig1 yenilikler arttiginda
diisiik seviyede de olsa ¢alisanlarin goziinde kurumun kaliteli hizmet iirettigine iliskin algilarinin
da artacag1 sOylenebilir.

e.Kurumun personelin isini kolaylastirmak i¢in yaptig1 yenilikler ile c¢alisanlarin
“kurumun insanlara gosterdigi saygr’ konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok az
kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personelin isini kolaylastirmak icin yaptigi
yenilikler arttifinda calisanlarin kurumun insanlara gosterdigi saygiya iliskin algilarinin da
kismen kuvvetli bir diizeyde artacagi soylenebilir.

f.Kurumun personelin isini kolaylagtirmak icin yaptig1 yenilikler ile calisanlarin
“kurumda omiir boyu calisma istegi”algilar1 arasinda dogrusal yonde, kismen kuvvetli bir iligki
bulunmaktadir. Yani kurumun personelin isini kolaylagtirmak icin yaptigi yenilikler arttiginda
calisanlarin miir boyu bu kurumda ¢aligsma istekleri kismen kuvvetli seviyede artacaktir.

g.Kurumun personelin isini kolaylastirmak icin yaptigi yenilikler ile calisanlarin
“kurumun nitelikli isgiicii icin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde,
kismen kuvvetli bir iligki vardir. Yani kurumun personelin isini kolaylastirmak igin yaptigi
yenilikler arttiginda ¢alisanlarin kurumun nitelikli isgiicii i¢in daha cazip hale gelecegine iliskin
algilarinin da cok diisiik seviyede de olsa artacagi sOylenebilir.

h.Kurumun personelin isini kolaylastirmak icin yaptigr yenilikler ile “calisanlarca
kurumun tavsiye edilmesi” arasinda dogrusal yonde, kismen kuvvetli bir iligki s6z konusudur.
Yani kurumun personelin isini kolaylastirmak icin yaptigi yenilikler arttiginda calisanlarin

kurumlarin tavsiye etme egilimleri kismen kuvvetli bir seviyede artacaktir.

8.Kurumun Personele Verdigi Egitim Imkim ile Kurum I¢ Imajina iliskin
Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi

a.Kurumun personele verdigi egitim imkani ile calisanlarin “kurumun sayginligina”
iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde cok diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani kurumun
personele verdigi egitim imkani arttiginda ¢ok diisiik seviyede de olsa calisanlarin algiladiklari
kurumsal sayginligin artacagi sdylenebilir.

b.Kurumun personele verdigi egitim imkani ile calisanlarin “kurumun cagdaslhigina”
iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Yani
kurumun, personele verdigi egitim imkam arttifinda calisanlarin algiladiklar cagdashigin ¢ok

diisiik seviyede de olsa artacagi soylenebilir.
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c.Kurumun personele verdigi egitim imkant ile calisanlarin, “kurumun sosyal
sorumlulugunu yerine getirmesine” iligskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok diisiik diizeyde
bir iligski bulunmaktadir. Yani kurumun personele verdigi egitim imkani arttiginda calisanlarin
goziinde kurumun sosyal sorumluluklarini yerine getirmesine iliskin alginin ¢ok diisiik seviyede
de olsa artacagi sOylenebilir.

d.Kurumu personele verdigi egitim imkani ile calisanlarin “kurumun hizmet kalitesi”
konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani
kurumun personele verdigi egitim imkani arttiginda cok diisiik seviyede de olsa c¢alisanlarin
goziinde kurumun kaliteli hizmet tirettigine iliskin algilarinin da artacagi soylenebilir.

e.Kurumun personele verdigi egitim imkéni ile calisanlarin “kurumun insanlara
gosterdigi saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok diisiik diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun personele verdigi egitim imkam arttifinda ¢alisanlarin kurumun
insanlara gosterdigi saygiya iliskin algilarinin da kismen kuvvetli bir diizeyde artacagi
sOylenebilir.

f.Kurumun personele verdigi egitim imkani ile ¢alisanlarin “kurumda omiir boyu calisma
istegi”algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok diisiik diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Yani
kurumun personele verdigi egitim imkén1 arttiginda ¢alisanlarin dmiir boyu bu kurumda ¢alisma
istekleri ¢ok diisiik diizeyde artacaktir.

g.Kurumun personele verdigi egitim imkani ile ¢calisanlarin “kurumun nitelikli isgiicii icin
cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok diisiik diizeyde bir iliski vardir.
Yani kurumun personele verdigi egitim imkéni arttiginda calisanlarin kurumun nitelikli isgiicii
icin daha cazip hale gelecegine iliskin algilarinin da c¢ok diisiik seviyede de olsa artacagi
sOylenebilir.

h.Kurumun personele verdigi egitim imkani1 ile “calisanlarca kurumun tavsiye edilmesi”
arasinda dogrusal yonde cok diisiik diizeyde bir iliski s6z konusudur. Yani kurumun personele
verdigi egitim imkani arttiginda calisanlarin kurumlarin1 tavsiye etme egilimleri ¢ok diisiik
diizeyde artacaktir.

9.Kurumun Personele Verdigi Sosyal Imkanlar ile Kurum I¢ imajna iliskin
Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi

a.Kurumun personele verdigi sosyal imkanlar ile c¢alisanlarin “kurumun sayginligina”
iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani kurumun
personele verdigi sosyal imkanlar arttiginda cok diisiik seviyede de olsa ¢alisanlarin algiladiklar

kurumsal sayginligin artacagi soylenebilir.
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b.Kurumun personele verdigi sosyal imkanlar ile ¢alisanlarin “kurumun cagdaslhigina”
iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, c¢ok diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Yani
kurumun, personele verdigi sosyal imkanlar arttiginda c¢alisanlarin algiladiklar1 ¢cagdashigin ¢ok
diisiik seviyede de olsa artacagi soylenebilir.

c.Kurumun personele verdigi sosyal imkanlar ile calisanlarin, “kurumun sosyal
sorumlulugunu yerine getirmesine” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok diisiik diizeyde
bir iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele verdigi sosyal imkanlar arttiginda ¢alisanlarin
goziinde kurumun sosyal sorumluluklarini yerine getirmesine iliskin alginin ¢ok diisiik seviyede
de olsa artacag1 sOylenebilir.

d.Kurumun personele verdigi sosyal imkénlar ile calisanlarin “kurumun hizmet kalitesi”
konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani
kurumun personele verdigi sosyal imkanlar arttiginda cok diisiik seviyede de olsa ¢alisanlarin
goziinde kurumun kaliteli hizmet tirettigine iliskin algilarinin da artacagi soylenebilir.

e.Kurumun personele verdigi sosyal imkanlar ile calisanlarin “kurumun insanlara
gosterdigi saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok diisiik diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun personele verdigi sosyal imkanlar arttifinda ¢alisanlarin kurumun
insanlara gosterdigi saygiya iligskin algilarmin ¢ok diisiik seviyede de olsa artacag sOylenebilir.

f.Kurumun personele verdigi sosyal imkanlar ile calisanlarin “kurumda omiir boyu
calisma istegi”algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir.
Yani kurumun personele verdigi sosyal imkanlar arttifinda calisanlarin dmiir boyu bu kurumda
caligma istekleri ¢ok diisiik diizeyde artacaktir.

g.Kurumun personele verdigi sosyal imkanlar ile calisanlarin “kurumun nitelikli isgiicii
icin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok diisiik diizeyde bir iliski
vardir. Yani kurumun personele verdigi sosyal imkanlar arttiginda ¢alisanlarin “kurumun nitelikli
isgiicii icin daha cazip hale gelecegine” iliskin algilarinin ¢ok diisiik diizeyde de olsa degisecegi
diistiniilmektedir.

h.Kurumun personele verdigi sosyal imkénlar ile “calisanlarca kurumun tavsiye
edilmesi” arasinda dogrusal yonde, ¢ok diisiik diizeyde bir iliski s6z konusudur. Yani kurumun
personele verdigi sosyal imkanlar arttiginda ¢alisanlarin kurumlarini tavsiye etme egilimleri ¢ok

diisiik diizeyde artacaktir.
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10.Kurumun Personele Samimiyetin Hikim Oldugu Bir is Ortann Sunmas: ile
Kurum i¢ imajima iliskin Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi

a.Kurumun personele samimiyetin hakim oldugu bir is ortami1 sunmasi ile calisanlarin
“kurumun sayginligina” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok diisiik diizeyde iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun personele samimiyetin hakim oldugu bir is ortamin1 daha fazla
sunmast halinde cok diisiikk seviyede de olsa calisanlarin algiladiklart kurumsal sayginligin
artacagi soylenebilir.

b.Kurumun personele samimiyetin hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile calisanlarin
“kurumun cagdaslhigina” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde ¢ok diisiik diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun personele samimiyetin hakim oldugu bir is ortamin1 daha fazla
sunmas1 halinde c¢alisanlarin algiladiklar1 cagdashigin ¢ok diisiikk seviyede de olsa artacagi
sOylenebilir.

c¢.Kurumun personele samimiyetin hakim oldugu bir is ortam1 sunmasi ile calisanlarin,
“kurumun sosyal sorumlulugunu yerine getirmesine” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde,
cok diisiik diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Yani kurumun personele samimiyetin hakim oldugu
bir ig ortamini1 daha fazla sunmasi halinde ¢alisanlarin goziinde kurumun sosyal sorumluluklarini
yerine getirmesine iligskin alginin ¢ok diisiik seviyede de olsa artacagi sdylenebilir.

d.Kurumun personele samimiyetin hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile calisanlarin
“kurumun hizmet kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok diisiik diizeyde
iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele samimiyetin hakim oldugu bir is ortamini daha
fazla sunmasi halinde ¢ok diisiik seviyede de olsa ¢alisanlarin goziinde kurumun kaliteli hizmet
tirettigine iligkin algilarinin da artacag sdylenebilir.

e.Kurumun personele samimiyetin hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile calisanlarin
“kurumun insanlara gosterdigi saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok diisiik
diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Yani kurumun personele samimiyetin hakim oldugu bir is
ortamin1 daha fazla sunmasi halinde calisanlarin kurumun insanlara gosterdigi saygiya iliskin
algilar cok diisiik seviyede de olsa artacagi sOylenebilir.

f.Kurumun samimiyetin hadkim oldugu bir is ortami sunmasi ile calisanlarin “kurumda
omiir boyu calisma istegi” arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Yani
kurumun personele samimiyetin hdkim oldugu bir is ortamim1 daha fazla sunmasi halinde
calisanlarin dmiir boyu bu kurumda ¢alisma istekleri diisiik diizeyde artacaktir.

g.Kurumun personele samimiyetin hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile calisanlarin
“kurumun nitelikli isgiicii icin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde,

diisiikk diizeyde bir iligki vardir. Yani kurumun personele samimiyetin hakim oldugu bir is
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ortamin1 daha fazla sunmasi halinde c¢alisanlara gore, kurumun nitelikli isgiicli icin daha cazip
hale gelecegi diistiniilmektedir.

h.Kurumun personele samimiyetin hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile “calisanlarca
kurumun tavsiye edilmesi”arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde bir iligski s6z konusudur. Yani
kurumun personele samimiyetin hdkim oldugu bir is ortamim1 daha fazla sunmasi halinde

calisanlarin kurumlarini tavsiye etme egilimleri diisiik diizeyde artacaktir.

11.Kurumun Personele Kararlara Katilma Imkam Vermesi Ile Kurum I¢ imajmma
fliskin Faktorler Arasindaki Korelisyon Analizi

a. Kurumun personele kararlara katilma imkami vermesi ile calisanlarin “kurumun
sayginlhigina” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani
kurumun personele kararlara katilma imkanini1 daha fazla sunmasi halinde diisiik seviyede de olsa
calisanlarin algiladiklar1 kurumsal sayginligin artacagi soylenebilir.

b.Kurumun personele kararlara katilma imkami vermesi ile calisanlarin “kurumun
cagdasligina” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir.
Yani personelin kararlara katilma imkani arttiginda calisanlarin algiladiklar1 ¢agdashigin diisiik
seviyede de olsa artacagi soylenebilir.

c¢.Kurumun personele kararlara katilma imkan1 vermesi ile ¢alisanlarin, “kurumun sosyal
sorumlulugunu yerine getirmesine” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok diisiik diizeyde
bir iligki bulunmaktadir. Yani personelin kararlara katilma imkani arttiginda kurumun sosyal
sorumluluklarin1 yerine getirmesine iliskin algilarinin ¢ok diisiik seviyede de olsa artacagi
sOylenebilir.

d.Kurumun personele kararlara katilma imkani1 vermesi ile calisanlarin “kurumun hizmet
kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir.
Yani personelin kararlara katilma imkan1 arttiginda, kurumun hizmet kalitesine iligkin algilarinin
da ¢ok diisiik seviyede artacagi sOylenebilir.

e.Kurumun personele kararlara katilma imkami vermesi ile calisanlarin “kurumun
insanlara gosterdigi saygi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok az kuvvetli bir
iliski bulunmaktadir. Yani personelin kararlara katilma imkéni arttiginda onlarin “kurumun
insanlara gosterdigi saygiya” iligkin algilarinin ¢ok diisiik seviyede de olsa artacagi sdylenebilir.

f.Kurumun kararlara katilma imkani vermesi ile calisanlarin “kurumda omiir boyu
calisma istegi” arasinda dogrusal yonde, ¢ok az kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yani
personelin kararlara katilma imkam arttifinda c¢alisanlarin émiir boyu bu kurumda calisma

istekleri de artacaktir.
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g.Kurumun personele kararlara katilma imkani1 vermesi ile ¢calisanlarin “kurumun nitelikli
isgiicii icin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok az kuvvetli bir iliski
vardir. Yani personelin kararlara katilma imkani1 arttiginda calisanlarin “kurumun nitelikli isgiicii
icin daha cazip hale gelecegine” iliskin algilarinin ¢ok diisiik diizeyde de olsa degisecegi
diistiniilmektedir.

h.Kurumun personele kararlara katilma imkén1 vermesi ile “calisanlarca kurumun tavsiye
edilmesi”arasinda dogrusal yonde, c¢ok az kuvvetli bir iligki s6z konusudur. Yani personelin
kararlara katilma imkani arttifinda calisanlarin kurumlarini tavsiye etme egilimleri ¢ok diisiik

diizeyde artacaktir.

12.Kurumun Personele Onerilerde Bulunma imkam Vermesi ile Kurum i¢c imajina
Iliskin Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi

a.Kurumun personele Onerilerde bulunma imkani vermesi ile calisanlarin “kurumun
sayginligina” iligkin algilart arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir.
Yani kurumun personele Onerilerde bulunma imkanimi daha fazla sunmasi halinde diisiik
seviyede de olsa c¢alisanlarin algiladiklar1 kurumsal sayginligin artacagi soylenebilir.

b.Kurumun personele Onerilerde bulunma imkéani vermesi ile c¢alisanlarin “kurumun
cagdashigina” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok az kuvvetli bir iliski bulunmaktadir.
Yani kurumun personele onerilerde bulunma imkanin1 daha fazla sunmasi halinde ¢alisanlarin
algiladiklar1 ¢cagdasligin da ¢ok az da olsa artacagi soylenebilir.

c.Kurumun personele oOnerilerde bulunma imkéani vermesi ile calisanlarin, “kurumun
sosyal sorumlulugunu yerine getirmesine” 1iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik
diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Yani kurumun personele Onerilerde bulunma imkanim1 daha
fazla sunmasi halinde calisanlarin kurumun sosyal sorumluluklarini yerine getirmesine iliskin
algilarinin diisiik seviyede de olsa artacagi soylenebilir.

d.Kurumun personele Onerilerde bulunma imkéani vermesi ile c¢alisanlarin “kurumun
hizmet kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun personele oOnerilerde bulunma imk&nini daha fazla sunmasi
halinde kurumun hizmet kalitesine iliskin algilarinin da diisiik seviyede artacagi sdylenebilir.

e.Kurumun personele oOnerilerde bulunma imkéni vermesi ile c¢alisanlarin “kurumun
insanlara gosterdigi saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, kismen kuvvetli bir
iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele onerilerde bulunma imkanim1 daha fazla sunmasi
halinde onlarin “kurumun insanlara gosterdigi saygiya” iliskin algilarinin kismen kuvvetli

seviyede artacagi soylenebilir.
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f.Kurumun oOnerilerde bulunma imkani1 vermesi ile calisanlarin “kurumda omiir boyu
caligsma istegi” arasinda dogrusal yonde, kismen kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yani kurumun
personele Onerilerde bulunma imkanini daha fazla sunmasi halinde c¢alisanlarin omiir boyu bu
kurumda calisma istekleri de artacaktir.

g.Kurumun personele Onerilerde bulunma imkani vermesi ile calisanlarin “kurumun
nitelikli iggiicii icin cazip olmasi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, kismen kuvvetli
bir iligki vardir. Yani kurumun personele oOnerilerde bulunma imkanin1 daha fazla sunmasi
halinde calisanlarin “kurumun nitelikli isgiicii i¢in daha cazip hale gelecegine” iliskin algilarinin
kismen kuvvetli diizeyde olsa degisecegi diisiiniilmektedir.

h.Kurumun personele Onerilerde bulunma imkam vermesi ile “galisanlarca kurumun
tavsiye edilmesi”arasinda dogrusal yonde, kismen kuvvetli bir iliski s6z konusudur. Yani
kurumun, personele Onerilerde bulunma imkanin1 daha fazla sunmasi halinde calisanlarin

kurumlarim tavsiye etme egilimleri cok diisiik diizeyde artacaktir.

13.Kurumun Personele Kendi Problemlerini C6zme Imkam Vermesi ile Kurum ic
Imajna iliskin Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi

a.Kurumun personele kendi problemlerini ¢6zme imkani vermesi ile calisanlarin
“kurumun sayginligina” 1iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun personele kendi problemlerini ¢6zme imkanini daha fazla sunmasi
halinde diisiik seviyede de olsa calisanlarin algiladiklart kurumsal sayginligin artacag
sOylenebilir.

b.Kurumun personele kendi problemlerini ¢dzme imkéani vermesi ile calisanlarin
“kurumun c¢agdaslhigina” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun personele kendi problemlerini ¢6zme imkanini daha fazla sunmasi
halinde ¢alisanlarin algiladiklar1 cagdashigin da cok az da olsa artacagi sdylenebilir.

c.Kurumun personele kendi problemlerini c¢cozme imkéani1 vermesi ile c¢alisanlarin,
“kurumun sosyal sorumlulugunu yerine getirmesine” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde,
diisiik diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Yani kurumun personele kendi problemlerini ¢cozme
imkanin1 daha fazla sunmasi halinde kurumun sosyal sorumluluklarini yerine getirmesine iliskin
algilarinin diisiik seviyede de olsa artacagi sdylenebilir.

d.Kurumun personele kendi problemlerini ¢dzme imkéani vermesi ile calisanlarin
“kurumun hizmet kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde bir

iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele kendi problemlerini ¢ozme imkanini1 daha fazla
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sunmast halinde kurumun hizmet kalitesine iligkin algilarmin da diisiik seviyede artacagi
sOylenebilir.

e.Kurumun personele kendi problemlerini ¢6zme imkanm1 vermesi ile calisanlarin
“kurumun insanlara gosterdigi saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik
diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Yani kurumun personele kendi problemlerini ¢6zme imkanini
daha fazla sunmasi halinde onlarin “kurumun insanlara gosterdigi saygiya” iliskin algilarinin
diisiik seviyede de olsa artacagi soylenebilir.

f.Kurumun, personele kendi problemlerini ¢ozme imkani vermesi ile calisanlarin
“kurumda omiir boyu c¢alisma istegi” arasinda dogrusal yonde, ¢ok az kuvvetli bir iligki
bulunmaktadir. Yani kurumun personele kendi problemlerini ¢ozme imkéanini daha fazla sunmasi
halinde ¢alisanlarin 6miir boyu bu kurumda ¢alisma istekleri de artacaktir.

g.Kurumun personele kendi problemlerini ¢6zme imkani vermesi ile calisanlarin
“kurumun nitelikli isgiicii icin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok
az kuvvetli bir iligki vardir. Yani personele kendi problemlerini ¢6zme imkanini daha fazla
sunmasi halinde ¢alisanlarin “kurumun nitelikli isgiicii i¢in daha cazip hale gelecegine” iliskin
algilarinin ¢ok az da olsa degisecegi diisiiniilmektedir.

h.Kurumun personele kendi problemlerini ¢6zme imkani vermesi ile “calisanlarca
kurumun tavsiye edilmesi” arasinda dogrusal yonde, cok az kuvvetli bir iliski s6z konusudur.
Yani kurumun, personele kendi problemlerini ¢6zme imkanim1 daha fazla sunmasi halinde

calisanlarin kurumlarini tavsiye etme egilimleri cok az diizeyde de olsa artacaktir.

14.Kurumun Personele Takim Ruhunun Hikim Oldugu Bir is Ortamn Sunmasi ile
Kurum i¢ Imajina Iliskin Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi

a.Kurumun personele takim ruhunun hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile calisanlarin
“kurumun sayginlhigina” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok diisiik diizeyde iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun personele takim ruhunun daha fazla hakim oldugu bir is ortamini
sunmast halinde ¢ok diisiik seviyede de olsa kurumun sayginliginin artacagi soylenebilir.

b.Kurumun personele takim ruhunun hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile calisanlarin
“kurumun ¢cagdasligina” iligkin algilar arasinda dogrusal yonde, ¢ok diisiik diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun personele takim ruhunun daha fazla hakim oldugu bir is ortamini
sunmast halinde ¢ok diisiik seviyede de olsa kurumun ¢agdasliginin artacagi sdylenebilir.

c.Kurumun personele takim ruhunun hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile ¢alisanlarin,
“kurumun sosyal sorumlulugunu yerine getirmesine” iligskin algilar1 arasinda dogrusal yonde ¢ok

diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele takim ruhunun daha fazla
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hakim oldugu bir is ortamini sunmasi halinde ¢ok diisiik seviyede de olsa kurumun sosyal
sorumluluklarini yerine getirme egiliminin artacagi sdylenebilir.

d.Kurumun personele takim ruhunun hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile calisanlarin
“kurumun hizmet kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde ¢ok diisiik diizeyde
iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele takim ruhunun daha fazla hikim oldugu bir is
ortamin1 sunmast halinde kurumun kaliteli hizmet iiretiminin ¢ok diisiik diizeyde de olsa artacagi
sOylenebilir.

e.Kurumun personele takim ruhunun hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile calisanlarin
“kurumun insanlara gosterdigi saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde ¢ok diisiik
diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Yani kurumun personele takim ruhunun daha fazla hakim
oldugu bir is ortaminm1 sunmasi halinde kurumun insanlara gosterdigi sayginin da cok diisiik
diizeyde de olsa artacagi sOylenebilir.

f.Kurumun personele takim ruhunun hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile ¢alisanlarin
“kurumda omiir boyu calisma istegi” arasinda dogrusal yonde ¢ok diisiik diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun personele takim ruhunun daha fazla hakim oldugu bir is ortamini
sunmasi halinde calisanlarin 6miir boyu bu kurumda ¢alisma istekleri ¢ok diisiik seviyede de olsa
artacaktir.

g.Kurumun personele takim ruhunun hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile calisanlarin
“kurumun nitelikli isgiicii icin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde diisiik
diizeyde bir iligki vardir. Yani kurumun personele takim ruhunun daha fazla hakim oldugu bir is
ortamini sunmasi halinde niteligi yiiksek isgiicii icin bu kurum diisiik diizeyde de olsa daha cazip
hale gelecektir.

h.Kurumun takim ruhunun hakim oldugu bir is ortam1 sunmasi ile “calisanlarca kurumun
tavsiye edilmesi” dogrusal yonde diisiik diizeyde bir iliski soz konusudur. Yani kurumun
personele takim ruhunun daha fazla hakim oldugu bir is ortamini sunmasi halinde ¢alisanlarin

kurumlarim tavsiye etme egilimleri diisiik diizeyde de olsa artacaktir.

15.Kurumun Personele Hiyerarsi Basamaklarimin Azaltilmis Oldugu Bir Is Ortamm
Sunmasi ile Kurum i¢ Imajina iliskin Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi

a.Kurumun personele hiyerarsi basamaklarinin azaltilmis oldugu bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumun sayginligina” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde ¢ok diisiik diizeyde
iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele hiyerarsi basamaklarinin azaltilmis oldugu bir is

ortami sunmasi halinde ¢ok diisiik seviyede de olsa kurumun sayginliginin artacagi sdylenebilir.

218



b.Kurumun personele hiyerarsi basamaklarinin azaltilmis oldugu bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumun cagdashigina” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde bir
iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele hiyerarsi basamaklarinin azaltilmis oldugu bir is
ortami sunmasi halinde diisiik seviyede de olsa kurumun cagdasgliginin artacagi soylenebilir.

c¢.Kurumun personele hiyerarsi basamaklarinin azaltilmis oldugu bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin, “kurumun sosyal sorumlulugunu yerine getirmesine” iligkin algilar1 arasinda
dogrusal yonde cok diisiik diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Yani kurumun personele hiyerarsi
basamaklarinin azaltilmig oldugu bir is ortami sunmasi halinde ¢ok diisiik diizeyde de olsa
kurumun sosyal sorumluluklarini yerine getirme egiliminin artacagi sdylenebilir.

d.Kurumun personele hiyerarsi basamaklarinin azaltilmis bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumun hizmet kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde ¢ok diisiik
diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele hiyerarsi basamaklarinin azaltilmis
oldugu bir is ortam1 sunmasi halinde ¢ok diisiik seviyede de olsa kurumun kaliteli hizmet
liretiminin artacag soylenebilir.

e.Kurumun personele hiyerarsi basamaklarinin azaltilmis oldugu bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumun insanlara gosterdigi saygi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde
diisiikk diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele hiyerarsi basamaklarinin
azaltilmis oldugu bir is ortam1 sunmasi halinde ¢ok diisiik seviyede de olsa kurumun insanlara
gosterdigi sayginin artacagi soylenebilir.

f.Kurumun, personele hiyerarsi basamaklarinin azaltilmis oldugu bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumda omiir boyu calisma istegi” arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde bir
iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele hiyerarsi basamaklarinin azaltilmis oldugu bir is
ortami sunmasi halinde ¢alisanlarin dmiir boyu bu kurumda ¢aligsma istekleri ¢ok diisiik seviyede
de olsa artacaktir.

g.Kurumun personele hiyerarsi basamaklarinin azaltilmis oldugu bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumun nitelikli isgiicii i¢cin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal
yonde diisiikk diizeyde bir iliski vardir. Yani kurumun personele hiyerarsi basamaklarinin
azaltilmis oldugu bir is ortami sunmasi halinde diisiik diizeyde de olsa bu kurum niteligi yiiksek
iggiicii i¢in daha cazip hale gelecektir.

h.Kurumun hiyerarsi basamaklarinin azaltilmis oldugu bir is ortami sunmasi ile
“calisanlarca kurumun tavsiye edilmesi”arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde bir iliski sz
konusudur. Yani kurumun personele hiyerarsi basamaklarinin azaltilmis oldugu bir is ortam

sunmasi halinde calisanlarin kurumlarini tavsiye etme oranlar diisiik diizeyde de olsa artacaktir.
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16.Kurumun Personele Saglikh iletisimin Hikim Oldugu Bir is Ortamn Sunmasi ile
Kurum i¢ imajima iliskin Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi

a.Kurumun personele saglikli iletisimin hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumun sayginligina” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde ¢ok diisiik diizeyde
iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele saglikli iletisimin hakim oldugu bir is ortami
sunmast halinde ¢ok diisiik seviyede de olsa kurumun sayginliginin artacagi soylenebilir.

b.Kurumun personele saglikli iletisimin hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumun ¢agdaslhigina” iliskin algilarn arasinda dogrusal yonde cok diisiik diizeyde
bir iligki bulunmaktadir. Yani kurumun personele saglikli iletisimin hakim oldugu bir is ortami
sunmast halinde ¢ok diisiik seviyede de olsa kurumun ¢agdasliginin artacagi sdylenebilir.

c.Kurumun personele saglikli iletisimin hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin  “kurumun sosyal sorumlulugunu yerine getirmesine” iliskin algilar1 arasinda
dogrusal yonde cok diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele saglikli
iletisimin hakim oldugu bir is ortam1 sunmast halinde cok diisiik seviyede de olsa sosyal
sorumluluklarini yerine getirme egiliminin artacagi soylenebilir.

d.Kurumun personele saglikli iletisimin hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumun hizmet kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde cok diisiik
diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele saglikli iletisimin hakim oldugu bir is
ortami sunmasi halinde ¢ok diisiik seviyede de olsa kurumun kaliteli hizmet {iretiminin artacagi
sOylenebilir.

e.Kurumun personele saglikli iletisimin hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumun insanlara gosterdigi saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde
diisiik diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Yani kurumun personele saglikli iletisimin hakim oldugu
bir i ortam1 sunmasi halinde c¢ok diisiik seviyede de olsa kurumun insanlara gosterdigi sayginin
artacagi soylenebilir.

f.Kurumun, personele saglikli iletisimin hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumda omiir boyu calisma istegi” arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde bir
iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele saglikli iletisimin hakim oldugu bir is ortami
sunmasi halinde calisanlarin dmiir boyu bu kurumda ¢alisma istekleri artacaktir.

g.Kurumun personele saglikli iletisimin hdkim oldugu bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumun nitelikli isgiicii i¢cin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal
yonde diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Yani kurumun, personele saglikli iletisimin hakim
oldugu bir is ortam1 sunmasi halinde diisiik diizeyde de olsa bu kurum niteligi yiiksek isgiicii i¢in

daha cazip hale gelecektir.
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h.Kurumun, personele saglikli iletisimin hakim oldugu bir is ortami sunmasi ile
“calisanlarca kurumun tavsiye edilmesi” arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde bir iliski sz
konusudur. Yani kurumun personele saglikli iletisimin hakim oldugu bir is ortami sunmasi

halinde ¢alisanlarin kurumlarini tavsiye etme egilimleri diisiik diizeyde de olsa artacaktir.

17.Kurumdaki Yoneticilerin Yonlendirici Roliinde Olmalari ile Kurum I¢ imajina
iliskin Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi:

a.Kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinde olmalar1 ile calisanlarin  “kurumun
sayginligina” iligkin algilart arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli bir iliski bulunmaktadir.
Yani kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinii daha etkin bir sekilde yerine getirmeleri
halinde kismen kuvvetli seviyede kurumun sayginliginin artacagi soylenebilir.

b.Kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinde olmalar1 ile calisanlarin  “kurumun
cagdashigina” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli bir iligski bulunmaktadir.
Yani kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinii daha etkin bir sekilde yerine getirmeleri
halinde kurumun cagdas goriiniimiiniin kismen kuvvetli seviyede artacagi soylenebilir.

c.Kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinde olmalar1 ile ¢alisanlarin “kurumun sosyal
sorumlulugunu yerine getirmesine” iligskin algilar1 arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde bir
iliski bulunmaktadir. Yani kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinii daha etkin bir sekilde
yerine getirmeleri halinde kurumun sosyal sorumluluklarini yerine getirme egiliminin diigiik
diizeyde de olsa artacagi sOylenebilir.

d.Kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinde olmalart ile calisanlarin “kurumun hizmet
kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde ¢ok az kuvvetli bir iliski bulunmaktadir.
Yani kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinii daha etkin bir sekilde yerine getirmeleri
halinde ¢ok az da olsa kurumun kaliteli hizmet iiretiminin artacagi sdylenebilir.

e.Kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinde olmalar1 ile calisanlarin  “kurumun
insanlara gosterdigi saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli bir
iliski bulunmaktadir. Yani kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinii daha etkin bir sekilde
yerine getirmeleri halinde kurumun insanlara gosterdigi sayginin da kismen kuvvetli bir diizeyde
artacagl soylenebilir.

f.Kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinde olmalari ile calisanlarin “kurumda omiir
boyu calisma istegi” arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yani
kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinii daha etkin bir gekilde yerine getirmeleri halinde

caliganlarin omiir boyu bu kurumda ¢alisma istekleri kismen kuvvetli bir diizeyde artacaktir.
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g.Kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinde olmalar1 ile calisanlarin  “kurumun
nitelikli isgiicii icin cazip olmasi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli
bir iligki vardir. Yani kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinii daha etkin bir sekilde yerine
getirmeleri halinde kurum niteligi yiiksek isgiicii i¢in kismen daha cazip hale gelecektir.

h.Kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinde olmalart ile “calisanlarca kurumun
tavsiye edilmesi” arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli bir iliski s6z konusudur. Yani
kurumdaki yoneticilerin yonlendirici roliinii daha etkin bir gekilde yerine getirmeleri halinde

calisanlarin kurumlarini tavsiye etme egilimleri kismen kuvvetli diizeyde artacaktir.

18. Personelin Kurum Hedefleri Hakkinda Bilgilendirilmesi ile Kurum I¢ imajina
iliskin Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi:

a.Personelin kurum hedefleri hakkinda bilgilendirilmesi ile c¢alisanlarin “kurumun
sayginligina” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde cok diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir.
Yani personel kurum hedefleri hakkinda daha fazla bilgilendirildiginde ¢ok diisiik diizeyde de
olsa kurumun sayginliginin artacagi soylenebilir.

b. Personelin kurum hedefleri hakkinda bilgilendirilmesi ile “kurumun cagdaslhigina”
iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Yani personel
kurum hedefleri hakkinda daha fazla bilgilendirildiginde kurumun daha cagdas goriiniime
kavusacagi soylenebilir.

c¢. Personelin kurum hedefleri hakkinda bilgilendirilmesi ile calisanlarin “kurumun sosyal
sorumlulugunu yerine getirmesine” iligskin algilar1 arasinda dogrusal yonde ¢ok diisiik diizeyde
bir iligki bulunmaktadir. Yani personel kurum hedefleri hakkinda daha fazla bilgilendirildiginde
kurumun sosyal sorumluluklarin1 yerine getirme egiliminin ¢ok diisiik diizeyde de olsa artacagi
sOylenebilir.

d. Personelin kurum hedefleri hakkinda bilgilendirilmesi ile calisanlarin “kurumun hizmet
kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde ¢ok diisiik diizeyde iligki bulunmaktadir.
Yani personel kurum hedefleri hakkinda daha fazla bilgilendirildiginde ¢ok diisiik seviyede de
olsa kurumun kaliteli hizmet iiretiminin artacagi soylenebilir.

e. Personelin kurum hedefleri hakkinda bilgilendirilmesi ile c¢alisanlarin “kurumun
insanlara gosterdigi saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli bir
iliski bulunmaktadir. Yani personel kurum hedefleri hakkinda daha fazla bilgilendirildiginde
kurumun insanlara gosterdigi sayginin da kismen kuvvetli bir diizeyde artacagi soylenebilir.

f. Personelin kurum hedefleri hakkinda bilgilendirilmesi ile calisanlarin “kurumda omiir

boyu calisma istegi” arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Yani
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personel kurum hedefleri hakkinda daha fazla bilgilendirildiginde c¢alisanlarin émiir boyu bu
kurumda ¢alisma istekleri diisiik seviyede de olsa artacaktir.

g. Personelin kurum hedefleri hakkinda bilgilendirilmesi ile c¢alisanlarin “kurumun
nitelikli isgiicii icin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli
bir iliski vardir. Yani personel kurum hedefleri hakkinda daha fazla bilgilendirildiginde kurum
niteligi yiiksek isgiicii i¢in kismen daha cazip hale gelecektir.

h. Personelin kurum hedefleri hakkinda bilgilendirilmesi ile “calisanlarca kurumun
tavsiye edilmesi” arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde bir iliski s6z konusudur. Yani
personel kurum hedefleri hakkinda daha fazla bilgilendirildiginde calisanlarin kurumlarini

tavsiye etme egilimleri diisiik diizeyde de olsa artacaktir.

19.Kurumun Yetki ve Sorumluluk Denkligini Saglayabilmesi Ile Kurum i¢ imajmma
iliskin Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi:

a.Kurumun yetki ve sorumluluk denkligini saglayabilmesi ile calisanlarin “kurumun
sayginligina” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani
yetki ve sorumluluk denkligi daha fazla saglandiginda diisiik diizeyde de olsa kurumun
sayginliginin artacagi sdylenebilir.

b.Kurumun yetki ve sorumluluk denkligini saglayabilmesi ile “kurumun cagdaslhigina”
iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Yani yetki ve
sorumluluk denkligi daha fazla saglandiginda kurumun daha c¢agdas goriinlime kavusacagi
sOylenebilir.

c¢.Kurumun yetki ve sorumluluk denkligini saglayabilmesi ile calisanlarin “kurumun
sosyal sorumlulugunu yerine getirmesine” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde
bir iliski bulunmaktadir. Yani yetki ve sorumluluk denkligi daha fazla saglandiginda kurumun
sosyal sorumluluklarini yerine getirme egiliminin diisiik diizeyde de olsa artacagi sOylenebilir.

d.Kurumun yetki ve sorumluluk denkligini saglayabilmesi ile calisanlarin “kurumun
hizmet kalitesi” konusundaki algilart arasinda dogrusal yonde diisikk diizeyde iliski
bulunmaktadir. Yani yetki ve sorumluluk denkligi daha fazla saglandiginda diisiik seviyede de
olsa kurumun kaliteli hizmet iiretiminin artacagi soylenebilir.

e.Kurumun yetki ve sorumluluk denkligini saglayabilmesi ile calisanlarin “kurumun
insanlara gosterdigi saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde cok az kuvvetli bir
iliski bulunmaktadir. Yani yetki ve sorumluluk denkligi daha fazla saglandiginda kurumun

insanlara gosterdigi sayginin da ¢ok az da olsa artacagi sOylenebilir.
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f.Kurumun yetki ve sorumluluk denkligini saglayabilmesi ile ¢alisanlarin “kurumda omiir
boyu calisma istegi” arasinda dogrusal yonde cok az kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yani yetki
ve sorumluluk denkligi daha fazla saglandiginda calisanlarin omiir boyu bu kurumda calisma
istekleri ¢cok az da olsa artacaktir.

g.Kurumun yetki ve sorumluluk denkligini saglayabilmesi ile calisanlarin “kurumun
nitelikli iggiicii i¢in cazip olmasi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde cok az kuvvetli
bir iligki vardir. Yani yetki ve sorumluluk denkligi daha fazla saglandiginda kurum niteligi
yiiksek isgiicii i¢in ¢ok az da olsa daha cazip hale gelecektir.

h.Kurumun yetki ve sorumluluk denkligini saglayabilmesi ile “calisanlarca kurumun
tavsiye edilmesi” arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli bir iliski s6z konusudur. Yani yetki
ve sorumluluk denkligi daha fazla saglandiginda ¢alisanlarin kurumlarini tavsiye etme egilimleri

kismen kuvvetli diizeyde artacaktir.

20.Kurumun Personele Yaln Bir is Ortann Sunmasi ile Kurum I¢ imajma iliskin
Faktorler Arasindaki Koreldsyon Analizi:

a.Kurumun personele yalin bir is ortami sunmasi ile calisanlarin “kurumun sayginlhigina”
iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani kurumun
personele daha yalin bir ig ortami sunmasi halinde diisiik diizeyde de olsa kurumun sayginliginin
artacagl soylenebilir.

b.Kurumun personele yalin bir is ortami sunmasi ile “kurumun cagdashigina” iliskin
algilar1 arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yani kurumun
personele daha yalin bir i ortami sunmasi halinde kurumun daha ¢agdas goriinlime kavusacagi
sOylenebilir.

c.Kurumun personele yalin bir is ortami sunmasi ile calisanlarin “kurumun sosyal
sorumlulugunu yerine getirmesine” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok az kuvvetli bir
iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele daha yalin bir is ortami1 sunmasi halinde sosyal
sorumluluklarini yerine getirme egiliminin diisiik diizeyde de olsa artacagi soylenebilir.

d.Kurumun personele yalin bir is ortami sunmasi ile c¢alisanlarin “kurumun hizmet
kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, ¢ok az kuvvetli iligki bulunmaktadir.
Yani kurumun personele daha yalin bir is ortam1 sunmasi halinde ¢ok az kuvvetli seviyede
kurumun kaliteli hizmet tiretiminin artacagi soylenebilir.

e.Kurumun personele yalin bir is ortami sunmasi ile calisanlarin “kurumun insanlara

gosterdigi saygr” konusundaki algilart arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli bir iliski
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bulunmaktadir. Yani kurumun personele daha yalin bir is ortami sunmast halinde kurumun
insanlara gosterdigi sayginin da kismen kuvvetli diizeyde artacagi soylenebilir.

f.Kurumun personele yalin bir ig ortami sunmasi ile calisanlarin “kurumda omiir boyu
caligsma istegi”arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yani kurumun
personele daha yalin bir is ortami sunmasi halinde ¢alisanlarin émiir boyu bu kurumda ¢alisma
istekleri kismen kuvvetli bir seviyede artacaktir.

g.Kurumun personele yalin bir is ortami sunmasi ile calisanlarin “kurumun nitelikli
isgiicii icin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli bir iligki
vardir. Yani kurumun personele daha yalin bir is ortami sunmasi halinde kurum niteligi yiiksek
isgiicli icin kismen daha cazip hale gelecektir.

h.Kurumun personele yalin bir is ortami sunmasi ile “calisanlarca kurumun tavsiye
edilmesi” arasinda dogrusal yonde, ¢ok az kuvvetli bir iliski s6z konusudur. Yani kurumun
personele daha yalin bir is ortami sunmasi halinde c¢alisanlarin kurumlarint tavsiye etme

egilimleri kismen kuvvetli diizeyde artacaktir.

21.Kurumun Personele Zaman ve Emek Kayiplarim Azaltici Bir is Ortamn Sunmasi
fle Kurum I¢ imajina iliskin Faktorler Arasindaki Korelisyon Analizi:

a.Kurumun personele zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumun sayginligina” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde ¢ok diisiik diizeyde
iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele zaman ve emek kayiplarini daha da azaltic1 bir is
ortam1 sunmast halinde ¢ok diisiik diizeyde de olsa kurumun sayginliginin artacagi sdylenebilir.

b.Kurumun personele zaman ve emek kayiplarimi azaltici bir is ortami sunmasi ile
“kurumun cagdasligina” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde ¢ok az kuvvetli bir iliski
bulunmaktadir. Yani kurumun personele zaman ve emek kayiplarini daha da azaltici bir is ortami
sunmasi halinde kurumun daha ¢agdas goriiniime kavusacagi sdylenebilir.

c.Kurumun personele zaman ve emek kayiplarimi azaltict bir i ortami sunmasi ile
calisanlarin  “kurumun sosyal sorumlulugunu yerine getirmesine” iliskin algilar1 arasinda
dogrusal yonde diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele zaman ve emek
kayiplarin1 daha da azaltici bir i ortami sunmasi halinde sosyal sorumluluklarini yerine getirme
egiliminin diisiik diizeyde de olsa artacag: soylenebilir.

d.Kurumun personele zaman ve emek kayiplarimi azaltici bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin  “kurumun hizmet kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde diisiik

diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Yani kurumun personele zaman ve emek kayiplarin1 daha da
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azaltic1 bir i ortam1 sunmasi halinde kurumun kaliteli hizmet iiretiminin diisiik diizeyde de olsa
artacagi sOylenebilir.

e.Kurumun personele zaman ve emek kayiplarini azaltict bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumun insanlara gosterdigi saygi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde
cok az kuvvetli bir iligki bulunmaktadir. Yani kurumun personele zaman ve emek kayiplarini
daha da azaltict bir i ortam1 sunmas1 halinde kurumun insanlara gosterdigi sayginin da ¢ok az
kuvvetli bir diizeyde artacagi sOylenebilir.

f.Kurumun personele zaman ve emek kayiplarim1 azaltici bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumda omiir boyu calisma istegi”’arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli bir
iliski bulunmaktadir. Yani kurumun personele zaman ve emek kayiplarin1 daha da azaltici bir is
ortami sunmasi halinde calisanlarin 6miir boyu bu kurumda ¢alisma istekleri kismen kuvvetli bir
seviyede artacaktir.

g.Kurumun personele zaman ve emek kayiplarini azaltici bir is ortami sunmasi ile
calisanlarin “kurumun nitelikli isgiicii i¢cin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal
yonde cok az kuvvetli bir iliski vardir. Yani kurumun personele zaman ve emek kayiplarini daha
da azaltic1 bir is ortami sunmasi halinde kurum niteligi yiiksek isgiicii i¢in kismen daha cazip
hale gelecektir.

h.Kurumun personele zaman ve emek kayiplarimi azaltici bir is ortami sunmasi ile
“calisanlarca kurumun tavsiye edilmesi”arasinda dogrusal yonde kismen kuvvetli bir iliski soz
konusudur. Yani kurumun personele zaman ve emek kayiplarin1 daha da azaltici bir i ortami
sunmas1 halinde calisanlarin kurumlarini tavsiye etme egilimleri kismen kuvvetli diizeyde

artacaktir.

22. Yalin is Programlarimin Varh@ ile Kurum I¢ Imajma iliskin Faktorler
Arasindaki Korelasyon Analizi:

a. Yalin Is Programlarimin Varhig ile calisanlarin “kurumun sayginhgina” iliskin algilar:
arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir. Yani is programlarinin daha fazla
yalinlastirilmasi halinde diisiik diizeyde de olsa kurumun sayginliginin artacagi soylenebilir.

b.Kurumun personele gereksiz islerin is programlarindan ¢ikarildigi bir is ortami sunmast
ile “kurumun c¢agdashgina” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok az kuvvetli bir iligki
bulunmaktadir. Yani is programlarinin daha fazla yalinlastirilmasi halinde kurumun daha cagdas
goriiniime kavusacagi soylenebilir.

c¢.Kurumun personele gereksiz islerin is programlarindan c¢ikarildigi bir is ortami sunmast

ile calisanlarin “kurumun sosyal sorumlulugunu yerine getirmesine” iligkin algilar1 arasinda
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dogrusal yonde cok az kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yani is programlarinin daha fazla
yalinlagtirlmas: halinde sosyal sorumluluklarimi yerine getirme egiliminin ¢ok az kuvvetli
diizeyde artacagi soylenebilir.

d.Kurumun personele gereksiz islerin is programlarindan ¢ikarildigi bir is ortami sunmast
ile calisanlarin “kurumun hizmet kalitesi” konusundaki algilar arasinda dogrusal yonde diisiik
diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Yani i programlarinin daha fazla yalinlagtirllmasi halinde
kurumun kaliteli hizmet iiretiminin diisiik diizeyde de olsa artacagi soylenebilir.

e.Kurumun personele gereksiz islerin is programlarindan c¢ikarildigi bir is ortami sunmast
ile calisanlarin “kurumun insanlara gosterdigi saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal
yonde c¢ok az kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yani is programlarinin daha fazla
yalinlastirilmasi halinde kurumun insanlara gosterdigi sayginin da cok az kuvvetli bir diizeyde
artacagi soylenebilir.

f.Kurumun personele gereksiz iglerin is programlarindan ¢ikarildigi bir i ortam1 sunmasi
ile calisanlarin “kurumda omiir boyu calisma istegi”arasinda dogrusal yonde dogrusal yonde,
kismen kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yani is programlarinin daha fazla yalinlastirilmasi
halinde c¢aligsanlarin émiir boyu bu kurumda calisma istekleri kismen kuvvetli bir seviyede
artacaktir.

g.Kurumun personele gereksiz islerin is programlarindan ¢ikarildig: bir ig ortami sunmast
ile calisanlarin “kurumun nitelikli isgiicii icin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda
dogrusal yonde kismen kuvvetli bir iliski vardir. Yani is programlarinin daha fazla
yalinlagtirtlmas: halinde kurum niteligi yiiksek isgiicii i¢in kismen kuvvetli bir diizeyde daha
cazip hale gelecektir.

h.Kurumun personele gereksiz islerin is programlarindan ¢ikarildigi bir is ortami sunmast
ile “calisanlarca kurumun tavsiye edilmesi”arasinda dogrusal yonde ¢ok az kuvvetli bir iliski s6z
konusudur. Yani is programlarinin daha fazla yalinlastirilmasi halinde ¢alisanlarin kurumlarini

tavsiye etme egilimleri kismen kuvvetli diizeyde artacaktir.

23. Personelle Sorunlarin Karsihkh Tartisildigi Toplantilar Yapilmasi ile Kurum ic¢
Imajina iliskin Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi:

a. Personelle sorunlarin karsilikli tartisildig: toplantilar yapmasi ile ¢alisanlarin “kurumun
sayginligina” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde cok diisiik diizeyde iliski bulunmaktadir.
Yani personelle sorunlarin karsilikli tartisildigi toplantilarin daha sik yapilmasi halinde ¢ok

diisiik diizeyde de olsa kurumun sayginliginin artacagi soylenebilir.
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b.Personelle sorunlarin karsilikli tartisgildigr  toplantilar  yapmasi ile  “kurumun
cagdashigina” iliskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir.
Yani personelle sorunlarin karsilikli tartigildigi toplantilarin daha sik yapilmasi halinde kurumun
daha cagdas goriiniime kavusacagi soylenebilir.

c.Personelle sorunlarin karsilikli tartisildigr toplantilar yapmas ile ¢alisanlarin “kurumun
sosyal sorumlulugunu yerine getirmesine” iligskin algilar1 arasinda dogrusal yonde, c¢ok diisiik
diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Yani personelle sorunlarin karsilikli tartisildigr toplantilarin
daha sik yapilmasi halinde sosyal sorumluluklarini yerine getirme egiliminin ¢ok az kuvvetli
diizeyde artacagi sdylenebilir.

d. Personelle sorunlarin karsilikli tartisildigi toplantilar yapmasi ile calisanlarin “kurumun
hizmet kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, cok diisiik diizeyde bir iligki
bulunmaktadir. Yani personelle sorunlarin karsilikli tartisildigi toplantilarin daha sik yapilmasi
halinde kurumun kaliteli hizmet iiretiminin ¢ok diisiik diizeyde de olsa artacagi soylenebilir.

e.Personelle sorunlarin karsilikli tartisildig: toplantilar yapmasi ile ¢alisanlarin “kurumun
insanlara gosterdigi saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik bir diizeyde bir
iliski bulunmaktadir. Yani personelle sorunlarin karsilikli tartisildigi toplantilarin daha sik
yapilmasi halinde kurumun insanlara gosterdigi sayginin da diisiik diizeyde artacagi sdylenebilir.

f. Personelle sorunlarin karsilikli tartisildigi toplantilar yapmasi ile ¢alisanlarin “kurumda
omiir boyu ¢alisma istegi”arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Yani
personelle sorunlarin karsilikli tartisildigi toplantilarin daha sik yapilmasi halinde ¢alisanlarin
Omiir boyu bu kurumda ¢alisma istekleri diisiik diizeyde artacaktir.

g. Personelle sorunlarin karsilikli tartisildig: toplantilar yapmasi ile calisanlarin “kurumun
nitelikli isgiicii icin cazip olmast” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde
bir iligki vardir. Yani personelle sorunlarin karsilikli tartisildigi toplantilarin daha sik yapilmasi
halinde kurum niteligi yiiksek isgiicii icin diisiik diizeyde de olsa daha cazip hale gelecektir.

h.Personelle sorunlarin karsilikli tartisildigr toplantilar yapmast ile “calisanlarca
kurumun tavsiye edilmesi”arasinda dogrusal yonde diisiik diizeyde bir iligki s6z konusudur. Yani
personelle sorunlarin karsilikli tartisildigi toplantilarin daha sik yapilmasi halinde ¢alisanlarin

kurumlarin tavsiye etme egilimleri diisiik diizeyde artacaktir.
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24. Personelin Malzeme ve Evrak Gibi Istemlerinin Zamaninda Karsilamas: ile
Kurum i¢ imajima iliskin Faktorler Arasindaki Korelasyon Analizi:

a. Personelin Malzeme ve Evrak Gibi Istemlerinin Zamaninda Karsilamasi ile calisanlarin
“kurumun sayginligina” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde c¢ok diisiik diizeyde iliski
bulunmaktadir. Yani Personelin malzeme ve evrak gibi istemlerinin zamaninda karsilamasi
halinde ¢ok diisiik diizeyde de olsa kurumun sayginliginin artacagi soylenebilir.

b. Personelin Malzeme ve Evrak Gibi Istemlerinin Zamaninda Karsilamasi ile “kurumun
cagdasligina” iligkin algilar1 arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir.
Yani Personelin malzeme ve evrak gibi istemlerinin zamaninda karsilamasi halinde kurumun
daha ¢cagdas goriinlime kavusacagi soylenebilir.

c. Personelin Malzeme ve Evrak Gibi Istemlerinin Zamaninda Karsilamasi ile calisanlarin
“kurumun sosyal sorumlulugunu yerine getirmesine” iligskin algilar1 arasinda dogrusal yonde
diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Yani Personelin malzeme ve evrak gibi istemlerinin
zamaninda karsilamasi halinde sosyal sorumluluklarini yerine getirme egiliminin c¢ok diisiik
diizeyde artacagi soylenebilir.

d. Personelin Malzeme ve Evrak Gibi Istemlerinin Zamaninda Karsilamasi ile calisanlarin
“kurumun hizmet kalitesi” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde ¢ok diisiik diizeyde bir
iliski bulunmaktadir. Yani Personelin malzeme ve evrak gibi istemlerinin zamaninda karsilamasi
halinde kurumun kaliteli hizmet {iretiminin ¢ok diisiik diizeyde de olsa artacagi soylenebilir.

e. Personelin Malzeme ve Evrak Gibi Istemlerinin Zamaninda Karsilamasi ile calisanlarin
“kurumun insanlara gosterdigi saygr” konusundaki algilar1 arasinda dogrusal yonde diisiik
diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Yani Personelin malzeme ve evrak gibi istemlerinin zamaninda
karsilamas1 halinde kurumun insanlara gosterdigi sayginin da c¢ok diisiik diizeyde artacagi
sOylenebilir.

f. Personelin Malzeme ve Evrak Gibi Istemlerinin Zamaninda Karsilamasi ile calisanlarin
“kurumda omiir boyu c¢aliyma istegi”’arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. Yani Personelin malzeme ve evrak gibi istemlerinin zamaninda karsilamasi
halinde ¢alisanlarin 6miir boyu bu kurumda ¢alisma istekleri de diisiik diizeyde artacaktir.

g. Personelin Malzeme ve Evrak Gibi Istemlerinin Zamaninda Karsilamasi ile calisanlarin
“kurumun nitelikli isgiicii icin cazip olmasi1” konusundaki algilart arasinda dogrusal yonde diisiik
diizeyde bir iliski vardir. Yani Personelin malzeme ve evrak gibi istemlerinin zamaninda
karsilamasi1 halinde kurum niteligi yiiksek isgiicii icin ¢cok diisiik diizeyde de olsa daha cazip hale

gelecektir.
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h. Personelin Malzeme ve Evrak Gibi Istemlerinin Zamaninda Karsilamas: ile
“calisanlarca kurumun tavsiye edilmesi” arasinda dogrusal yonde, diisiik diizeyde bir iligki soz
konusudur. Yani Personelin malzeme ve evrak gibi istemlerinin zamaninda karsilamasi halinde

calisanlarin kurumlarini tavsiye etme egilimleri de diisiik diizeyde artacaktir.
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SONUC VE ONERILER

Arastirma kapsamindaki isletmelerde yalin yonetim faktorlerinin aritmetik ortalamasinin
2.0328 (% 6775) oldugu goriilmektedir. Bu oranin yiiksek bir ortalama olmadigi soylenebilir.
Yani yetki devrinin kismen gergeklestirildigi, herkesin yaptig1 isten belirli diizeyde sorumlu
tutuldugu ve sifir hiyerarsinin yeterince gerceklestirilemedigi sOylenebilir. Aym1 zamanda
kaynaklarim minimum diizeyde kullanimi ve kalite maliyetlerinin minimum diizeye indirilmesi
gibi hedeflere kismen ulasildig: diistiniilmektedir.

Arastirma kapsamindaki isletmelerde en yiiksek ortalamaya sahip olan yalin yonetim
faktorii; “kurumun personelin isini kolaylastirmak igin gergeklestirdigi yenilikler” konusunda
calisanlarin algisidir. Bu faktoriin aritmetik ortalamasi 2.5913 (% 86.37) dir. Yani calisanlar
kurumun isleri kolaylastirmak icin gerekli yenilikleri yeterince gerceklestirdigine inanmaktadir.
Bu isletmelerin gelismelerini ISO 9000 gibi sertifikalarla tamamladiklar1 dikkate alindiginda
Insanlar salonlarindaki koltuklarinda otururken, New York’daki yeni bir tiyatro oyununu,
Kaliforniya’daki bir konseri ya da Meksika’daki bir boga giiresini seyredebilirler. Birkag¢ saniye
icinde diinyanin 6biir ucundaki bir arkadasiyla konusabilir ve birkac¢ saat i¢inde onunla aksam
yemegi icin bulusabilirler. Yalnizca son 50 yilda daha 6nce hayal bile edilemeyen iletisim ve
ulasim yontemlerine, yeni gii¢ kaynaklarina, yeni iiretim yontemlerine tanik olunmustur. Bu
gelismeler bir seyi kesin olarak vaat etmektedirler: “Yenilik”. Bu yeniligi yaratan Onemli
unsurlardan birisi ve belki de en 6nemlisi; “teknolojidir”’. Modern orgiitler, teknolojik yeniliklere
ayak uydurmalidir. Ancak, yonetimin bu teknolojik yeniliklerin, hem personel hem de orgiitiin
yapist iizerinde etkisi oldugunu aklinda tutmasinda fayda vardir. Insanlar1 ve teknolojiyi bir araya
getirmek gerilime neden olabilmektedir. Yine isgoren seviyesinde teknoloji; ¢alisma grubunun
biiyiikliigi ve kompozisyonu ya da diger ¢alisanlarla olan irtibat sikli§1 gibi insancil konular,
yenilik sonucunda getirilen insanlar arasindaki sosyal iliskileri etkileyebilir. Tolere edilmeyecek
derecede karisikliklar1 dnlemek i¢in yonetim, Orgiitiin hem sosyal hem de teknik yonlerini ve
ihtiyaglarim esit sekilde ve es zamanlh olarak goz Oniinde bulundurmalidir. Eger teknolojinin
birey iizerindeki etkisi diisliniillmeyecek olursa, bundan hem orgiitsel etkinlik hem de verimlilik
zarar gorecektir.

Arastirma kapsamindaki isletmelerde ikinci sirada yiiksek ortalamaya sahip olan yalin
yonetim faktorii; “kurumun personelin is sagligina verdigi 6nem” konusunda calisanlarin
algisidir. Bu faktoriin aritmetik ortalamasi1 2.3027 (% 76.75) dir. Yani calisanlar kurumun
personelin is sagligina yeterince onem verdigine inanmaktadirlar. Yani, arastirma kapsamindaki

isletmelerin “giintimiiziin rekabetci diinyasinda insan kaynaklarini kritik bir yonetim parametresi
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olarak diisiindiikleri” soylenebilir. Iscilik maliyetlerinin, hizla artis1 sirketleri daha saglikli
isgiliciine itmekte oldugu, yalin tiretimde ekipteki her iscinin hatasiz ve belirlenen siirede mal
veya hizmet iiretmek ve akisi kesintiye ugratabilecek anormallikleri fark edebilmekle yiikiimlii
oldugu dikkate alindiginda arastirma kapsamindaki isletmelerin, saglikli iggorenlere ve emniyetli
bir caligma ortamimna gerekli onemi verdigi goriilmektedir. Ayrica uygulamalar, isgiiciiniin
verimlilik ve motivasyonunun daha fazla olmasini saglayacaktir.

Arastirma kapsamindaki isletmelerde {iciincii sirada yiiksek ortalamaya sahip olan yalin
yonetim faktorii; “kurumun personele yalin bir is ortami saglayabilmesi” konusunda ¢alisanlarin
algisidir. Bu faktoriin aritmetik ortalamas1 2.2421 (% 74.73) dir. Yani calisanlar kurumun
personele yeterince sade bir is ortami sagladigina inanmaktadirlar. Yalinlik, gercekten ihtiyag
duyulmayan her seyden arindirilmis olmak demektir fakat “az” anlaminda degildir. Yalinlik,
mudanin yani israfin giiclii bir panzehiridir. Yalin diisiince, giderek daha az emek, ekipman,
zaman ve alan harcayarak iiretebilmeyi ve miisterilerin asil beklentilerine daha ¢ok yaklagsmay1
ifade eder. Dolaysiyla arastirma kapsamindaki isletmelerde, gereksiz ayrintilara bogulup
olaylarin 6ziinden uzaklagsmay engelleyen sistematik bir bakis agisinin varligindan s6z edilebilir.

Arastirma kapsamindaki isletmelerde en diisiikk ortalamaya sahip olan yalin yonetim
faktorii; “kurumun personele sundugu sosyal imkanlar” konusunda calisanlarin algisidir. Bu
faktoriin aritmetik ortalamasi 1.6761 (% 56) dir. Yani calisanlar kurumun personele yeterince
sosyal imkanlar sunamadigina inanmaktadirlar. Diger bir ifadeyle arastirma kapsamindaki
isletmelerin “giintimiiziin rekabetci diinyasinda insan kaynaklarini kritik bir yonetim parametresi
olarak diistindiikleri ancak personele sunulan sosyal imkénlar boyutunu ihmal ettikleri”
sOylenebilir. Arastirma kapsamindaki isletmelerin saglikli isgdrenlere ve emniyetli bir ¢alisma
ortamina gerekli 6nemi vermeleri ve isgiiciiniin motivasyonunu artirmalar1 agisindan personele
daha fazla sosyal imkanlar sunmalar1 Onerilebilir. Bu sosyal imkanlarin sunumunda
yararlanilabilecek sosyal ve psikolojik ara¢lar sunlardir:

a.Calismada bagimsizlik: Personelin bagimsiz olabilecekleri, rutin olmayan, farkli
yeteneklerini ve yaraticiliklarin1 kullanabilecekleri ve onlar1 gelistirebilecek bir iste calismalari
saglanabilir. Ciinkii bireylerin cogunlugu benlik duygusunu tatmin etmek ya da kisisel gelisme
giiclinii artirmak amaciyla bagimsiz calisma ve inisiyatif kullanma ihtiyacina 6nem verirler. Bu
nedenle personelin ilgi ve yeteneklerini psiko-teknik araciligiyla saptayip hic degilse o alanda ve
belirli 6lciide calisma bagimsizligi taninmalidir.

b.Sosyal Katilma: Calisanlarin ¢ogu isletmeye girmelerinden itibaren cesitli sosyal
gruplara dahil olmaya calisirlar ve isletmeler yiiz yiize iliskilerin yiiriitiildiigii bicimsel olmayan

gruplarla doludur. Birey katildigi bu grubun kendi 6zlem ve bekleyisine karsilik verecegi
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inancin tagir. Bu gruplar bir yandan iiyelerin karsilikli iligki kurma ihtiyaclarimi tatmin ederken
diger taraftan can sikici durumlarda kisiye destek ve yardimci olurlar. Dolaysiyla isletmelerin
zaman zaman yok saydigi bu olusumun dikkate alinarak bir yandan kisilerin sosyal gruplara
girmesine engel olmamak ama ayni zamanda da bu gruplar1 grup diizeyinde motive edecek
araclar gelistirmek gerekecektir.

c.Deger ve Statii: Bireyler, yoneticileri, patronlart ve meslektaslar1 tarafindan begenilme
ihtiyaci duymaktadirlar. Ayn1 zamanda kendilerini bagkalariyla karsilastirarak isyerindeki yerini
ve roliinii belirlemeye calisirlar. Calisanin bu konudaki olumlu ya da olumsuz algisim
degistirmek zor olmakla beraber, yoneticilerden gelecek sicak bir tesekkiir belki de iicret artisina
tercih edilebilecektir.

d.Yiikselme Olanaklari: Ilerleme ya da yiikselme acik olan bireylerin ¢alisma arzulari
artacaktir.

e.Cevreye Uyum: Isgoren yeni ise girdiginde isletme cevresinin gereklerine, geleneklerine
ve kurallarina en kisa zamanda alismali ve iizerindeki yabancilik duygusunu atmalidir. Yonetim,
bu uyumu hizlandiracak oryantasyonu ¢alisandan esirgememelidir.

f. Oneri sistemi kurulmali ve “gerekirse oneriyi reddet fakat oneri getireni reddetme”
goriisli bir yonetim ilkesi olarak benimsenmelidir.

g.Duygusal anlamdaki giivenligi iceren; “psikolojik giivence sistemi” gelistirilmelidir.

h.Sosyal Ugraslar: Sportif ugraslar, geziler, kiitiiphane, ibadet yeri, 6zel giinler ve
eglenceler gibi sosyal ugrasi olanaklarinin temin edilmesi gerekir.

Arastirma kapsamindaki isletmelerde ikinci sirada diisiik ortalamaya sahip olan yalin
yonetim faktorii; “kurumun fazla mesai karsiliginda verdigi 6diil” konusunda calisanlarin
algisidir. Bu faktoriin aritmetik ortalamasi 1.7303 (% 57) diir. Yani ¢alisanlar kurumun personeli
fazla mesai karsilifinda yeterince Odiillendirmedigine inanmaktadirlar. Bu inanci
degistirebilmek, calisanlar1 ise 6zendirmek ve isletmeye daha ¢ok baglamak amaciyla, basari
gosterenlerin zaman yitirilmeksizin ddiillendirilmesi gerekmektedir. Bu yonde verilecek bir 6diil,
stirekli iiretim artig1, yliksek kalite ise devamlilik makine ve araclart iyi kullanma ya da
bulundugu boliimde 6nemli bir yenilik karsiliginda da verilebilir. Bu konuda dikkat edilmesi
gereken onemli bir husus, verilmesi kararlastirilan bu 6diiliin saglanan basaridan hemen sonra
zaman yitirilmeksizin calisana odenmesidir.ikinci nokta ise, saglanan basari ile verilen &diil
arasinda bir dengenin bulunmasidir.

Arastirma kapsamindaki isletmelerde iigiincii sirada diisiik ortalamaya sahip olan yalin
yonetim faktorii; “esit ise esit iicretin varhi@l” konusunda calisanlarin algisidir. Bu faktoriin

aritmetik ortalamast 1.8232 (% 61) dir. Yani calisanlar kurumun esit ise esit iicreti ilkesine
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yeterince uymadigina inanmaktadirlar. Oysa iicret diizeyinin saptanmasinda en 6nemli konu,
licret adaletinin saglanmasidir. Ucret adaletinin saglanabilmesi icin is degerlemesi ve performans
degerlemesinin yapilmas1 gerekmektedir. Ucretin kendi basina etkin bir motivasyonaraci oldugu
genel olarak kabul edilmektedir. Ancak esit ise esit iicret saglamak i¢in yapilan iicret artiglarinin
hangi noktada maksimum verimi saglayacagim bilmek ve iicret artislarina ne zaman
basvurulacagini belirlemek onemlidir. Diger yandan verimliligi saglayacak bir motivasyon araci
olarak siirekli iicret artiglarina ¢alisanlar1 alistirmak dogru degildir.

Sonug olarak esit ise esit iicreti verebilmek icin yapilacak {iicret artisi calisanin bir ek
cabast karsiligi verilmeli, ancak bu yontem siirekli olarak kullanilmamali ve iicretlerin adil
dagilimina 6nem verilmelidir.

Yalin yonetim faktorlerinin aritmetik ortalamasindan ayni yonde ve ayni oranda
etkilenecegi ongoriilen islevlerden birisi de i¢ imajdir. Yalin yonetimde var olan insana saygi ve
calisanlara deger verme felsefesi neticesinde olusan calisanlarin kararlara katilmasi, yetki
devrinin yiiksek olmasi, sifir hiyerarsiye yaklasilmasi, egitim olanaklarinin yiiksek olmasi, esit
ise esit licret temin edilmesi gibi yalin isgiiclinii realize eden yapilar kurum i¢ imajini olumlu
yonde etkileyecektir. Miisteri odakli olmak, miisteri memnuniyetini saglamak i¢in siirekli
gelismeler yapmak, liriin ve hizmet iiretirken israftan kacinarak dogal kaynaklar: etkili ve verimli
kullanmaya calismak gibi yalin yonetimde var olan ilkeler olumlu soyut imaj olusturacaktir.

Arastirma kapsamindaki isletmelerde i¢ imaj faktorlerinin aritmetik ortalamasinin 2.2930
(% 76.5) oldugu goriilmektedir. Bu oranin da yiiksek bir ortalama olmadigi soylenebilir. Bu
sonuca gore is ve insan iligkilerinde arzulanan sonuclar1 daha kolay elde etme sansinin sinirlt
olabilecegi, yiiksek karlilik, taklit edilemezlik ve rekabet avantajinin yiiksek olamayacagi
diistiniilebilir. Ayrica kurumun daha cekici hale gelmesi, piyasa degerinin artmasi, daha kaliteli
personel calistirabilmesi, ekonomik kriz donemlerinin daha rahat bir sekilde atlatilabilmesi ve
isci-isveren sorunlarinin ¢ok rahat asilabilmesi gibi konularda cok da avantajli olmadiklar
sOylenebilir.

Arastirma kapsamindaki isletmelerde en yiiksek ortalamaya sahip olan i¢ imaj faktori;
“kurumun sayginlig1” konusunda calisanlarin algisidir. Bu faktoriin aritmetik ortalamasi 2.5008
(% 83.36) dir. Yani calisanlar kurumun bir hayli saygin olduguna inanmaktadirlar. Dolaysiyla bu
faktor acisindan 6zellikle potansiyel isgorenler acisindan kurumun yeterince cekici oldugu, daha
kaliteli personel calistirabilme sansina sahip oldugu ve rekabet avantajinin yiiksek olabilecegi
sOylenebilir.

Bu isletmelerde ikinci derecede yiiksek ortalamaya sahip olan i¢ imaj faktorii; “kurumun

insanlara gosterdigi saygl” konusunda calisanlarin algisidir. Bu faktoriin aritmetik ortalamasi
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24207 (% 80.69) dir. Yani calisanlar kurumun insanlara bir hayli saygi gosterdigine
inanmaktadirlar. Dolaysiyla bu faktor agisindan kurumun is ve insan iliskilerinde arzulanan
sonuglart daha kolay elde etme sansinin bulunabilecegi, daha kaliteli personel calistirabilme
imkanina sahip olabilecegi ve rekabet avantajinin yiiksek olabilecegi sdylenebilir.

Bu isletmelerde iiciincii derecede yiiksek ortalamaya sahip olan i¢ imaj faktorii; “kurumun
sundugu hizmet kalitesi” konusunda calisanlarin algisidir. Bu faktoriin aritmetik ortalamasi
2.3813 (%79.37) diir. Yani calisanlar kurumun sundugu hizmet kalitesinin bir hayli yiiksek
olduguna inanmaktadirlar. Dolaysiyla bu faktor agisindan kurumun yiiksek karlilik, taklit
edilemezlik ve rekabet avantajinin yiiksek olabilecegi, piyasada daha cekici hale gelebilecegi ve
ekonomik kriz donemlerini daha rahat bir sekilde atlatilabilecegi diisiiniilebilir.

Arastirma kapsamindaki isletmelerde en diisiik ortalamaya sahip olan i¢ imaj faktorii;
“kurumun niteligi yiiksek isgiicii icin cazip olmas1” konusunda ¢alisanlarin algisidir. Bu faktoriin
aritmetik ortalamast 2.1393 (% 71) diir. Yani ¢alisanlar kurumun niteligi yiiksek isgiicii icin
cazip olduguna ¢ok da inanmamaktadirlar. Kurumun niteligi yiiksek isgiicii icin cazip olabilmesi
icin alinabilecek Onlemler ii¢ baslik altinda toplanabilir. Birinci grup 6nlemler; adil ve dengeli
ticret, primli {icret ve kara katilma gibi ekonomik araclardan olusmaktadir. Psiko sosyal araclar
basligr altinda toplanan ikinci grup Onlemler; calismada bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve
statii, ylikselme olanaklari, cevreye uyum, Oneri sistemi ve psikolojik giivenceden olusmaktadir.
Bu konuda onerilebilecek iiciincii grup onlemler ise; yetki devri, egitim ve iletisim gibi orgiitsel

ve yonetsel araclardan olusmaktadir.

Arastirma kapsamindaki isletmelerde ikinci sirada diisiik ortalamaya sahip olan i¢ imaj
faktorii; “caliganlarin omiir boyu ve severek kurumlarinda calisma istekleri” konusunda
calisanlarin algisidir. Bu faktoriin aritmetik ortalamasi 2.1037 (% 70) dir. Yani ¢alisanlar 6miir
boyu ve severek bu kurumda ¢alismay1 diisiinmemektedirler. Japon yonetim felsefesinin 6n plana
cikardigl insanin “toplumculuk™ ozelligi ‘“‘calisanlarin 6miir boyu ve severek kurumlarinda
calisma istekleri” acisindan bir hayli onemlidir. Amerikan insam bireyciligi temsil ederken,
Japon insan1 kolektivizmi temsil etmektedir ve bu nedenle bir Japon’a isi soruldugunda meslek
adim1 vermek yerine, calistig1 isletmenin adim1 vermektedir. Yine bir Japon’un ise gittigi zaman
yalnizca kendisi, ailesi ve sirketi icin degil ayn1 zamanda biiyiik Japon ulusunun basarisi i¢in
didindigi bilinmektedir. Calisanlarin 6miir boyu ve severek kurumlarinda calisma isteklerinin
bireysel ve oOrgiitsel performans: artirdigina yonelik pek ¢ok calisma bulundugu gibi son
zamanlar da yapilan ¢esitli arastirmalarda, giiniimiiz Bat1 Diinyasi’nin hizla degisen ¢evresinde

caliganlarin omiir boyu ve severek kurumlarinda caligma isteklerinin uygunlugu ve siirekliligine
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siipheyle bakilmaya bagslanilmistir. S6z konusu c¢alismalarda calisanlarin bu cagda kiiciilerek
biiylime, yeniden yapilanma, sirket evliligi gibi unsurlarla ¢alisanlarin émiir boyu ve severek
kurumlarinda ¢alisma istekleri yolu ile uzun siire miicadele edemeyeceklerini ileri siiriilmektedir.
Calisanlarin 6miir boyu ve severek kurumlarinda calisma isteklerine siipheyle bakanlara gore
1990’larda sirketler calisanlarin orgiit amaglarina istekle ulagsmaya caligmalarinin ve motive
edilmelerinin tek yolunun onlara bazi avantajlar saglanmasi ile miimkiin oldugunu
gormektedirler. Bu tiir bazi olumsuz aragtirmalara ragmen pek ¢ok arastirmact da 2000'li yillarin
en Onemli tartisma konularindan birisinin ¢alisanlarin omiir boyu ve severek kurumlarinda
calisma istekleri olacagimi iddia etmektedirler. Onlara gore bugiiniin is yasami, diisiik is
giivenligi, teknoloji ve stres nedeniyle gittikce kotiilesmektedir. Bundan dolayr yoneticiler is
giivenligi saglamak amaciyla her zamankinden daha fazla calisanlarin omiir boyu ve severek

kurumlarinda calisma isteklerini saglamaya calismak zorundadirlar.

Calisanlarin 0miir boyu ve severek kurumlarinda calisma isteklerinin artirilmasi,
“Orgiitsel baghilik” kavramu ile iligkilidir. Literatiirdeki tanimlardan birinde orgiitsel baglilik,
“calisanin bir organizasyonla taninmasi, deer ve amaclarinin bu organizasyonla kesismesi ve
organizasyonda kendi menfaati yoniinde goniillii olarak bir caba gostermesi” seklinde ele
alinmaktadir. Yani orgiite baghlik; sadakat ve orgiitle onur duymak anlamina da gelir. Baghlik,
"organizasyonla duygusal birlesme" seklinde de ifade edilmektedir. Orgiitsel bagllik; bir
organizasyonun iiyesi kalma yolunda siddetli bir arzu, organizasyon adina yiiksek diizeylerde
caba sarf etme istegi ya da organizasyonun amag ve degerlerine kesin bir inang¢ ve kabulii ifade
eder.Bir isgorenin calistig1 organizasyonun amac¢ ve degerlerine inancint ve bu organizasyonda
calismaya devam etme istegini belirtmek i¢in de kullanilan “6rgiitsel baglilik”, calisanin orgiitle
Ozdeslesme ve oOrgiitte faal olarak yer almayr devam ettirme isteginin derecesi olarak da

tanimlanir.

Organizasyonlarda, ileri diizeyde orgiitsel bagliligin saglanmasinda, isgorenlerle orgiitsel
yapt arasindaki uyumun Onemli bir rolii vardir. Uyum ile ifade edilen olgu, isletmede calisan
bireylerin amaclari, diinya goriisleri, dogru ve yanlislar1 ile organizasyonun benzer konulara
bakis acilarinin aymi olmasidir. Dolaysiyla c¢alisanlarin 6miir boyu ve severek kurumlarinda
calisma isteklerinin artirilmasi icin bireylerin amaclari, diinya goriisleri, dogru ve yanliglar ile

organizasyonun benzer konulara bakis agilarinin uyumlu halr getirilmesi yararli olacaktir.

Orgiitsel baglhilik diizeyinin artirilmasi igin isgorenlerle yakinhiginin saglanmasi gereken
unsurlardan ikincisi, organizasyonun kullandig1 teknolojidir. “Araglar1 iireten makine, emek-

bilgi iligkisi”” seklinde tanimlanabilen teknoloji pozitif bilimsel yaklasimin bir iiriinii olarak
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goriilmektedir. Bu anlamda teknoloji, insanin elinde, “is yapmak ve yararli olmak” amaciyla
bulunan bir giic konumundadir. Teknolojideki gorkemli gelisme insanoglunu ¢oziilmesi gerekli
bircok sorunla kars1i karsiya getirmistir. Teknolojik buluslarin giinliik olarak psikolojik,
toplumsal ve fiziksel ¢evremizi degistirdigi, baz1 kiiltiirel ogeleri gelistirip bazilarini ise devre
dis1 biraktigi g6z Oniine almirsa, bilim-kiiltiir i¢ iceligi daha kolay anlasilir. Salt teknoloji
transferinin uygulanabilirlik beklentileri bile insanlarin belirli sekillerde davrandiklari
varsayimina dayanir. Bu varsayimlar ise genellikle teknoloji transferi yapma agisindan karar
verici durumunda olanlarin kendi yasantilarindan kaynaklanmaktadir. Biitiin elestirilere ragmen
modern orgiitler teknolojik gelismelere ayak uydurma ¢abalarini yogunlastirmaktadirlar. Ancak,
yonetim, bu teknolojik degisimlerin hem isgorenler hem de Orgiitiin yapisi iizerinde etkisi
oldugunu unutmamalidir. Bu konudaki ©nemli bir nokta da; teknolojinin {iretim ekibini

ilgilendirdigi kadar yonetim kadrosunu da etkiledigidir.

Orgiitsel baglilik diizeyinin artirlmasi igin isgorenlerle yakinhiginin saglanmasi gereken
unsurlardan ii¢linciisii, yonetim tarzidir. bir sﬁregtir67o. Mekanik bir organizasyona can veren, onu
basartya gotiiren ruhu asilayan ve yonetim faaliyetini gerceklestiren kisi de, yoneticidir.
Yoneticinin misyonu, diisiincelerini ortaya koyarak bu dogrultuda uygulamaya ge¢mek, astlarina
yeni felsefesini anlatip gelistirmek ve bunu isletmenin tamamina yaymaktir. Bu nedenle
yoneticilerin sergiledikleri yonetim tarzi, calisanlarin Omiir boyu ve severek kurumlarinda

caligma isteklerinin artirilmasi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

Orgiitsel baghlik diizeyinin artirilmasi icin isgérenlerle yakinligiin saglanmasi gereken
unsurlardan sonuncusu ise orgiit kiiltiiriidiir. Orgiit kiiltiirii, ayn1 6rgiitte calisanlarin tutum, inang,
varsayim ve beklentileri ile bireylerin davranislarint ve bireyler arasi iligkileri belirleyen
faaliyetlerin nasil yiiriitiildiigiinii gosteren normlar demetidir. Orgiit kiiltiirii, bir cesit kutsallik
yiiklenen, moralite ve degerler olarak adlandirilan ve bireyleri kollektivite ile biitiinlestirmeye
yardimci olan, bir davranigsal rehber saglayan, insana iliskin rasyonel olmayan boyutlara sahip
bir olgu olarak da nitelendirilmektedir. Genellikle basarili firmalar1 temsil eden giiclii kiiltiirler,
calisanlar arasinda yogun bir baghligin olusturulmast ve korunmasinda ©Onemli bir rol
tistlenmektedirler. Bu giiclii baghilik, 6zellikle ¢alisanlarin orgiitiin basarisinda yararl olabilecek
bilgilere sahip oldugunda ya da cok yiiksek seviyede motivasyona ihtiya¢c duyuldugu donemlerde
onem kazanmaktadir.

Arastirma kapsamindaki isletmelerde iigiincii sirada diisiik ortalamaya sahip olan i¢ imaj

faktorii; “calisanlarin yakinlarina kurumlarini tavsiye etmeleri” konusunda calisanlarin algisidir.

70 Roman Aldag, Timoty Stearns, Managemant, Second Edition, South Western Pub., Cincinati, 1991, s.14.
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Bu faktoriin aritmetik ortalamas1 2.0836 (% 69.45) dir. Yani ¢alisanlarin yakinlarina kurumlarini
tavsiye etme egilimleri diisiiktiir. Calisanlarin yakinlarina kurumlarini tavsiye etmemeleri
isletmenin dis ¢evresinde eksik ya da yanlis anlatilan bilgilere itibar edilmesine ve kurum
imajinin olumsuz yonde etkilemesine yol agabilir. Ciinkii insanlar markalari, insanlari, kurumlari
yargilayacaklari zaman pozitif bilgilerden daha ¢ok negatif bilgilere agirlik vermektedirler. Bu
etki psikoloji alaninda onceden yapilmis calismalarda gosterilmistir. Marka sadakati negatif
bilgilerin etkisini ilimlastirabilir. Negatif ve pozitif bilginin etkileri asimetriktir. Negatif deneyim
pozitif deneyime gore daha karmasiktir. Karar verirken negatif bilgiye daha ¢ok agirlik
verilmesinin nedeni; negatif bilginin daha cok teshis edici yoniiniin olmasidir. Bir kurum negatif
bir imaja sahip oldugunda, bu durum negatif algilarla birleserek daha da kétiilesir. Negatif bir
imajdan pozitif bir imaja gegmek hem zaman hem de para yatirnmi gerektirir. Kurum imaj
yonetimindeki basarisizlik firma i¢in felakete yol acabilir.

Imajda ©nemli olan, kurulus hakkinda agik ve iyi bir niyetin, anlayisin olusmasin
saglamaktir. Calisanlarin yakinlarina kurumlarini tavsiye etmeleri isletmenin dis c¢evresini
olusturan toplumda iyi taninmasina ve hedef kitlede olumlu bir imajin olusmasina yol acacaktir.
Calisanlarin yakinlarina kurumlarinmi tavsiye etmeleri sonucu olusacak olumlu imajinin kuruma
faydalar1 oldugu gibi kurumla iligkide bulunan insanlara da (miisteri, ¢calisan, tedarikg¢i, ortak vs.)
bir takim psikolojik faydalari vardir. Bu insanlar bu tiir kurumlarla kendilerini daha kolay
Ozdeslestirebilirler ve toplumsal statiilerini artirmis hissedebilirler. Bunlar da insanlar1 mutlu
eder. Daha once karli1 ve basarili bir kurumda calismis birisi, kurum iflas ettiginde tekrar is
bulabilmesi kismen kolay olur.

Yalin yonetim ve i¢ imaj faktorleri arasinda dogrusal yonde en yiiksek derecede iligskiye
sahip degiskenler; “yoneticilerin yonlendirici roliinde olmalar1” ile “calisanlarin 6miir boyu ve
severek kurumlarinda calisma istekleridir”. Bu iki faktor arasindaki ilgilesim katsayist (r);
0.491°dir. Yani, yoneticiler yonlendirici roliinii daha etkin oynamalar1 halinde calisanlarin 6miir
boyu ve severek bu kurumda caligma istekleri artacaktir. Yalin yonetim ve i¢ imaj faktorleri
arasinda dogrusal yonde ikinci derecede yiiksek iliskiye sahip degiskenler; “calisanlara sade ve
yalin bir ig ortami saglanabilmesi” ile “kurumun insanlara gosterdigi saygidir”. Bu iki faktor
arasindaki ilgilesim katsayisi (r); 0.489’dur. Yani, kurumda calisanlara sade ve yalin bir i ortami
saglanabilmesi halinde kurumun insanlara saygi gosterdigine iliskin calisan algis1 da artacaktir.
Yalin yonetim ve i¢ imaj faktorleri arasinda dogrusal yonde {iciincii derecede yiiksek iliskiye
sahip degiskenler; “calisanlara sade ve yalin bir is ortami saglanabilmesi” ile “kurumun cagdas

ve modernligidir”’. Bu iki faktor arasindaki ilgilesim katsayisi (r); 0.484’diir. Yani, calisanlara
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sade ve yalin bir is ortami saglanabilmesi halinde calisanlarin kurum hakkindaki ¢agdashk ve

modernlik algilar1 degisecektir.
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EK
CALISANLARIN ALGILAMALARINA GORE, YALIN YONETIMIN
IC IMAJA ETKIiSi:TURKIYE’'DEKi OZEL HASTANELERDE

BiR ARASTIRMA

Sayin Ilgili;

Hazirlamakta oldugum “Calisanlarin Algilamalarina Gore, Yalin Yonetim ile Kurum Igi
1maj Arasindaki liski:Hastanelerde Bir Arastirma” konulu doktora tezimin tamamlanmast; sizin,
ekteki anket formunu doldurarak yapacaginiz degerli katki ile miimkiin olabilecektir. Bu formu
doldururken gostereceginiz hassasiyet; ¢alismanin basarisin1 artirmakla beraber, gerek bilim ve

gerekse is diinyasi icin olusturulacak katkida pay sahibi olmanizi saglayacaktir.

Bu anket, kesinlikle sizi test etme amaci tasitmamaktadir. Kullanilan ifadelerin dogru ya
da yanlis karsiliklar1 yoktur. Bizim i¢in 6nemli olan husus, formu doldurdugunuz zamanki gercek
diisiincelerinizi belirtmenizdir. Ayrica; bu formu dolduran kisilerin veya isletmelerin kimlik
bilgileri alinmayacaktir ve de anketimize katilanlarla ile ilgili hicbir sekilde isim

zikredilmeyecektir.

Calismamiza gostereceginiz ilgiden dolayr simdiden tesekkiirlerimizi sunuyoruz.

Doc.Dr. Mehmet TIKIiCI Neslihan DERIN
Inonii Universitesi I.1.B.F. Inonii Universitesi
Isletme Boliimii Ogretim Uyesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal

Doktora Ogrencisi
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YALIN YONETIME ILISKIN SORULAR

Hig

Kismen

Tamamen

1-Kurumunuz sizlere ne derecede deger vermektedir?

2- Kurumunuz sizlere ne derecede is giivencesi (uzun siireli istihdama yonelik
giivence) vermektedir?

3- Kurumunuz sizlerin is yiikiiniizii dagitirken adil ve dengeli olmaya ne
derecede onem vermektedir?

4-Kurumunuzda esit ise esit iicret ilkesi ne derecede uygulanmaktadir?

5- “Goniilli olarak fazla mesaiye kalmak™ gibi kurumunuza ek bir katkida
bulundugunuzda yaptiginiz bu fedakarliktan dolay1 yoneticileriniz sizi ne
derecede odiillendirmektedir?

6-Kurumunuz, ¢calisanlarin is sagligina ne derecede onem vermektedir?

7-Kurumunuz, calisanlarin islerini kolaylastirmak amaciyla yeni ve gerekli
diizenlemeleri ne derecede uygulamaktadir

8-Kurumunuz, size isinizle ilgili olarak egitim olanaklarini ne derecede
sunmaktadir?

9-Kurumunuz, size ne derecede sosyal imkanlar (geziler, spor v.s.)
tanimaktadir?

10-Kurumunuz size, samimiyetin hakim oldugu aile ortam1 gibi bir ortami ne
derecede sunmaktadir?

11-Kurumunuz, sizlere islerinizle ilgili kararlara katilma konusunda ne derecede
inisiyatif tanimaktadir?

12-Kurumunuz, sizleri 6neride bulunma konusunda ne derecede
cesaretlendirmektedir?

13-Kurumunuz, kendi islerinizle ilgili problemleri kendiniz ¢dzebilmeniz
konusunda sizi ne derecede cesaretlendirmektedir?

14- Kurumunuzda ne derecede takim ruhu hakimdir?

15- Kurumunuzda gerektiginde en iist diizey yoneticiye ulagsabilmeniz i¢in
gecmeniz gereken yonetici basamaklari size gore ne derece azdir?

16- Kurumunuzda saglikli iletisim ne derecededir?

17- Kurumunuzda yoneticiler sadece “emreden” degil de “yonlendirici biri” gibi
davranmaya ne derecede dikkat etmektedirler?

18-Sizlere kurumun hedefleri hakkinda ne derecede bilgi verilmektedir?

19- Kurumunuz, sizlere yetki ve sorumluluk verilmesinde ne derecede denkligi
ve adaleti saglayabilmektedir?

20- Kurumunuzda calisma ortami ne derecede yalin, sade ve temizdir?

21- Kurumunuzda caligma ortami ne derecede zaman ve emek kayiplarini
azaltic1 niteliktedir?
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YALIN YONETIME ILISKIN SORULAR

Hig

Kismen

Tamamen

22- Kurumunuzda, gereksiz islerin is programlarindan ¢ikarilmasina yonelik
devamli bir aragtirma ve iyilestirme ne derecede yapilmaktadir?

23- Kurumunuzda ast-iist iligkilerinin bir kenara birakilip sorunlarin karsilikli
tartisildig: toplantilar ne derecede yapilmaktadir?

24- Kurumunuzda malzeme, evrak v.b. her tiirlii istemleriniz ne derecede
taleplerinize uygun ve tam zamaninda karsilanmaktadir?

KURUM IMAJINA ILISKIN SORULAR

Hig

Kismen

Tamamen

1- Size gore kurumunuzun sayginligi ne diizeydedir?

2- Size gore kurumunuz ne derecede ¢agdas ve moderndir?

3- Size gore kurumunuz topluma karsi sorumluluklarini ne derecede yerine
getirmektedir?

4- Size gore kurumunuz ne derecede kaliteli hizmet iiretmektedir?

5- Size gore kurumunuz ne derecede insana saygi gostermektedir?

6- Kurumunuzda goniillii ve severek omiir boyu ¢aligsma isteginiz ne diizeydedir?

7-Niteligi yiiksek is giicii icin kurumunuz ne derece caziptir?

8- Bir yakininizin kurumunuzda ¢alismasini ne derecede tavsiye edersiniz?

Isyerindeki Goreviniz:

Mesleginizdeki Toplam Hizmet Siireniz:
Bu Kurumdaki Hizmet Siireniz:

Yasiniz:

Cinsiyetiniz:

Egitim Diizeyiniz:
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