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Kurumsal itibar, orgiitiin tiim paydaglar1 tarafindan nasil algilandig: ile ilgili
zaman i¢inde sekillenmis degerlendirmeler biitiinlinii ifade etmektedir. Kurumsal itibar
kolay elde edilemeyen, olusturulmasi uzun bir siire¢ ve ¢aba gerektiren, varligi orgiite

avantaj saglayan stratejik bir kaynaktir.

Paydaglarin sahip oldugu degerler ile oOrgiit degerlerinin biitiinlesmesi itibar
kavrammi dogurmaktadir. Kurumsal itibar giinlimiiz rekabet ortaminda avantaj
saglayabilmek acisindan olduk¢a 6nemli bir aracgtir. Kurumlarin itibarlarin1 dogru ve
dikkatli yonetmeleri, paydaslarmi etkilemek ve kendilerine ¢ekmek agisindan yarar
saglayacaktir. I¢ paydaslarm kurumsal itibar algis1 orgiitiin uyguladigi motivasyon
araglarmin etkinligi ile dogrudan iliskilidir. Bu ¢aligmanm amaci T.C. Giimrik ve
Ticaret Bakanlig1 c¢alisanlarinin, kurumsal itibara ne derecede 6nem verdiklerini
belirlemek ve kurumsal itibara iligkin algilarinin ¢alisma motivasyonlar1 tizerindeki
etkisini iligkisel tarama modeli kullanarak degerlendirmektir. Bu sekilde, kritik
kurumsal itibar faktorlerinin saptanmasi ve farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlarin kurumsal
itibar algilarinda yer eden hususlarin belirlenmesi; kurumsal yol haritalarinin

netlestirilmesine ve kurumsal stratejinin belirlenmesine yardimci olabilecektir.

Calismada Charles J. Fombrun ve ekibi tarafindan 2000 yilinda gelistirilen
Kurumsal Itibar Olgegi’nin (Reputation Quotient-RQ) Tiirkgeye uyarlanmis sekli
kullanilmistir. Motivasyon araglar1 6l¢egi olarak, Tarak¢ioglu ve arkadaglar1 tarafindan
2010 yilinda olusturulmus 6lgek kullanilmustir. Olgeklerin uygulanilmasi neticesinde
elde edilen veriler istatistiki analiz yardimiyla irdelenerek sonuca ulasilmaya

calisiimastir.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal itibar, Paydas, Motivasyon



ABSTRACT

Corporate reputation is related to the entirety of evaluations over time perceived
how the organization is shaped by all stakeholders. Corporate reputation is a strategic
resource not easy to achieve, requiring a long process and effort to be created , giving

advantage by presence of it.

The integration of values that stakeholders have and organizational values, raises
the concept of reputation. Corporate reputation is a very important tool in today's
competitive environment in terms of providing an advantage .The correct management
of corporate reputation is very useful to attract and impress to stakeholders. The
perception of internal stakeholders is related directly to the effectiveness of the
motivational tools implemented by the organization. The purpose of this study is to
determine how much the ministry of customs and trades employees care to the corporate
reputation and to evaluate the effect of their perceptions on corporate reputation with
using relational scanning model. Thus, the determination of the critical factors of
corporate reputation and determination of the factors that influence employees '

perceptions of corporate reputation with different characteristics can help the

corporate’s strategy to be determined and corporate’s roadmap to be clarified.

The corporate reputation Scale' Turkish adapted version which is developed by
Charles J. Fombrun and his colleagues has been used in this study. The scale was used
created by Tarakcioglu and colleagues in 2010 as a motivational tools scale. The data
accessed by the application of the scale was trying to be reached a conclusion by

examining the statistical analysis.

Key Words: Corporate Reputation, Stakeholders, Motivation



ONSOZ

Calismanin  akademik danmigmanligini {stlenen, bu calisma konusuna
yonelmemde, kaynak se¢cimimde ve arastirmalarimda ¢ok Onemli katkilar1 olan
tecriibesine, bilgi birikimine, meslegine olan askina biiyiikk saygi duydugum degerli
bilim insan1 Yrd. Dog. Dr. Ayse Gézde GOZUM’e 6zenli telkin ve tavsiyeleri igin
tesekkiirti bir bor¢ bilirim. Caligmamla ilgili kaynaklarindan yararlandigim ve burada
adlarmi hususen sayamadigim biitiin kisi ve kurumlara, emegi gecen herkese ayr1 ayri

minnettarim.

Benim i¢in herseyin baslangici demek olan annem ve babama sonsuz saygi ve
stikranlarimi sunuyorum. Onlar olmasaydi olmazdi. Ayrica sevgisini ve destegini her an
yanimda hissetmemi saglayan hayat arkadasim, degerli esime ve hayatimi daha anlamli

kilan, varliklariyla herseyi giizel yapan canim evlatlarima sonsuz sevgiler.

Ercan OZTURK
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GIRIS

Orgiitlerin basaris1 insan kaynagmin niteligi ile dogru orantilidir. Ciinkii drgiite
basariy1 getirecek unsur siiphesiz insandir. Bu noktada orgiite degisen rekabet ortaminda
avantaj saglayan insan kaynagmin belirlenen hedefe yonlendirilmesi gerekmektedir.
Hedefe yonlendirilen ¢alisandan en yiiksek verimi alabilmek i¢in onun motive edilmesi
bliylik 6nem tagimaktadir. Calisan1 motive edebilmek i¢in Orgiit, etkisi oldugu

varsayilan ekonomik ve sosyo-psikolojik bazi motivasyon araglarina bagvurmaktadir.

Calisanlarin niteliklerinin farkli olmasi beklentilerinin de farklilasmasina neden
olmaktadir. Calisanlarin bir kismi ekonomik araglar vasitasi ile motive edilebilirken bir
kismi da sosyal odiiller ile motive olmaktadir. Orgiit calisanm niteligine gore
beklentilerinin de degistigini goz oniinde bulundurmalidir. Bu nedenle de 6diil listesini
calisanlarin  beklentileri ~ dogrultusunda  belirleyerek  onun  motivasyonunu

arttirabilecektir. Motivasyonu artan ¢alisanin verimi de yiikselecektir.

Ekonomik motive etme araglarinin ¢alisan1 motive eden en dnemli ara¢ oldugu
yadsmamaz bir gercektir. Zira ¢alisan orgiitten hayatin1 idame edebilecegi ticreti talep
etmektedir. Bunun yaninda c¢alisanin sosyal ihtiyaclarinin  da karsilanmasi
gerekmektedir. Insanoglu var oldugu andan giiniimiize kadar gecen siirecte sayg1 gdrme
ihtiyaci igindedir. Insan saygi gérmeyi bir erdem olarak algilamstir. Kisi bireysel olarak
yapmis oldugu is, sahip oldugu nitelikler ve kisiligi ile saygi gérmek istemistir. Bu
acidan bakildiginda kisi, sahip oldugu niteliklerini 6n plana ¢ikararak toplumdan saygi
gormeyi beklemektedir. Kisiler farkli davranislar sergileyerek saygi gormeye ¢aligsa da
tiimiiniin bulustugu ortak nokta itibar kazanmaktir. Orgiitler de tipk1 insanlar gibi farkl
hedefler dogrultusunda caligsalar dahi ortak noktalari, toplum tarafindan saygi ve itibar
gdrmektir. Itibar hem bireysel hem de orgiitsel temelde diisiiniildiigiinde onlara biiyiik
avantaj saglamaktadir. Onlar itibar1 stratejik bir arag olarak kullanmaktadir ¢linkii itibar
benzer kurum ve kisilerden daha hizli hareket etmelerini ve en 6nemlisi de hedefe daha
kolay ulagmalarini saglamaktadir. Diger bir ifade ile itibar, kurum veya kisiye biiytik bir

rekabet istlinliigii kazandirmaktadir.



Orgiit acisindan diisiiniildiigiinde itibar, ticari olsun ya da olmasin 6rgiitlere en
onemli amaci olan varligmi kabul ettirme misyonunda yardimci olmaktadir. Orgiit,
varligin1 hedef kitlesine itibar sahibi olma ile benimsetebilmektedir. Dolayisiyla orgiit,
gliclii bir itibara sahip olur ve bunu paydaslarina hissettirebilirse uzun soluklu bir
organizasyon haline gelecektir. Bunun yaninda itibar sahibi orgiitler, daha fazla kar elde
edebilmekte, hedef kitleye daha ¢abuk ulagabilmekte, yatirimcilarin ilgisini ¢cekmekte
kisaca orglit itibar ile cazip bir hal alabilmektedir. Uzun bir siire¢ ve gayret neticesinde
kazanilan itibar, orgiite pek cok yarar saglamakla beraber kolayca zedelenebilmekte ve

orgiite zarar da verebilmektedir.

Orgiit itibarin1 olusturan paydas algilari, ayn1 zamanda &rgiitiin gelecegini de
sekillendirmektedir. Zira orgiit itibarinm olusmasini saglayan paydas algilar1 orgiitiin
kendini ifade etme seklinden beslenerek ortaya ¢ikmaktadir. Bu noktada kurumun itibar
diizeyi paydaslarin zihninde olusan 6rgiit profili ile dl¢iilebilmektedir. Bu baglamda ele
alman kurumsal itibarin bir kamu kurumundaki durumu calisilmaya deger goriilmiistiir.
Bu nedenle ¢alismada T.C. Gumrik ve Ticaret Bakanhgmin i¢ paydaslarinin

diisiinceleri baglaminda kurumun itibar1 6l¢iilmeye ¢alisilacaktir.

Calismanin ilk boliimiinde ¢alismanm ana konusunu olusturan kurumsal itibar
kavramu ile alakali kaynaklar taranarak itibar kavrami ve paydaslarin kurumsal itibar
algilarma iliskin davranislarina yer verilmistir. Ikinci bdliimde, motivasyon ve orgiitiin

ayrilmaz bir pargast olan paydaslar kavrami taranan literatiirler baglaminda
a¢iklanacaktir. Caligmanin tigiincii boliimiinde T.C. Giimriik ve Ticaret Bakanhigmin
itibarin1 6l¢gmeye yonelik hazirlanan anket yardimiyla toplanan veriler istatiksel analize
tabi tutulmustur. Kamu kurumu olan T.C. Giimriik ve Ticaret Bakanhiginim itibar1 ig

paydaslarin algilar1 baglaminda 6lciilmeye calisilmistir.



1. BOLUM MOTiVASYON VE KURUMLARIN ONEMLI BiR PARCASI:
PAYDASLAR

1.1. MOTiVASYON

1.1.1. Motivasyon Tanimlarn

Orgiitiin belirlemis oldugu hedeflere ulasabilmesi igin isgdrenlerin calisma
isteginin ve coskusunun saglanmasi olduk¢a dnemli bir gerekliliktir (Aydin, 1993: 130).
Zira, Orgiit tyelerinin hedefler dogrultusunda ¢aba harcamalar1 ve ¢abalarini
devamliliginin saglanabilmesi i¢in glidimlenmesi gerekmektedir (Bursalioglu, 1994).
Bu dogrultuda, basariyr amaglayan oOrgiitiin isgorenlerini basar1 i¢in gilidiimlemesi
gerekmektedir. Motivasyon kavrami birgok kaynakta, giidimleme, isteklendirme,
gilidiileme vb. anlamlara gelmektedir. Kelime anlami olarak motivasyon, tesvik etmek,
etki altina almak, harekete gecirmek anlamina gelmektedir. Bu baglamda insanoglunun
fiziksel, ruhsal ve biligsel kaynaginin orgiitiin belirlemis oldugu amaclar dogrultusunda
yonlendirilebilmesi i¢in iggérenin motive edilmesi gerekmektedir. Bu durum

motivasyon kavramini ortaya ¢ikarmaktadir (Kogel, 2001).

Motivasyon kelimesi, Ingilizce ve Fransizca motive kelimesinden tiiremistir.
Tiirkgedeki karsiligi, giidii, saik veya harekete gegiricidir (Yurdakul, 2007: 40).
Motivasyon kavrami, insani davramiga yonlendiren, sergilenen davranisin niteligini
tayin eden ve davraniglara yon veren ve devamliligini saglayan i¢ ve dis nedenlerini
kapsayan bir sistemdir. Diger bir ifade ile motive edilmis davramig hedefe yonelik
davranistir (Arik, 1996: 2). Bu noktada motivasyon sergilenen davraniglar1 yonlendiren

enerjiyi saglamakta ve bireyi amacina yonlendirmektedir (Y1ilmaz, 2005: 13).

Motivasyon, arzulari, istekleri, ihtiyaglari, diirtiileri bir arada barindiran genel bir
kavramdrr. Orgiit acisindan diisiiniildiigiinde motivasyonu, o&rgiitiin herhangi bir
isgorenini ¢alismaya sevk eden ve bu eylemin devamliligii saglayan etki olarak

tanimlamak miimkiindiir (Y1lmaz, 2005:13).

Bingdl’e (1997: 259) gore motivasyon kavraminin temelini meydana getiren

gereksinimler ve istekler, kisinin i¢cinde yasamis oldugu kiiltliriin, sosyal adaletin ve



degerlerin o kisi lizerindeki zihinsel ve ruhsal etkisi ile sekillenmektedir. Dolayisiyla

motivasyon, bireyin etkilesim i¢cinde bulundugu tiim varliklardan etkilenmektedir.

Is gorenin almis oluu goreve uygunlugu, yapilan ise karsilik verilen iicret,
calisilan ortamin iggoren icin uygunlugu ve tatmin edici olmasi1 gibi nitelikler dis
motivasyon unsurlaridir. Is gérenin zekasi, yetenegi ve becerisi, tecriibesi gibi etkenler
ise, bireyin kendi sahsindan kaynaklanan i¢ motivasyon faktorleridir. Bahsedilen
faktorlerin her biri iggdrenin basarisin1 dogrudan etkileyen etkenlerdir. Bu sebeple
motivasyon kavrami, isgérenin basar1 gostermesi ve dolayisiyla orgiitiin basarisi igin

onem arz etmektedir (Bingdl, 1997).

Kendisi ile alakali konularda iistliniin kendisine danigsmasi, goriislerini almasi,
isgorene diisiincelerinin kayda deger bulundugunu hissettireceginden onun kendini
onemsemesine, bagka kisilerce saygi gormesine ve sosyal gereksinimlerinin
giderilmesine yardimci olacaktir. Bu yaklasim, iggdrenin orgiit ¢ikarlari i¢in daha fazla
caba harcamasini ve ig motivasyonunun yiikselmesini saglayacaktir (Sarikurt, 2007).
Ozetle isgdrenin gereksinimlerinin farkhilik gdstermesi ihtiyaglarinin da farklilik
gostermesine buna bagh olarak, isgdrenin ekonomik motive edicilerin yaninda bazi
durumlarda psikolojik motive edici araclara da basvurma gerekliligini ortaya

cikarmaktadir.

Orgiitii giidiimleyen en 6nemli unsur isletmenin kar marjinin maksimum
seviyeye cikarilmasi iken; isgorenin temel hedefi, sahip oldugu ailenin ihtiyaglarini
karsilayabilecek miktarda iicreti alabilmektir. Bu noktada isgérenin en temel
gereksinimi, sahip oldugu isin devamhiligidir. Lakin bu agidan bakildiginda isgoreni
motive eden tek aracin para oldugu sonucunun ¢ikarilmasi da yanlis bir kanidir. Bu
baglamda, isgoren sadece maddi gelir ile degil ayni zamanda sosyal, duygusal,

psikolojik ihtiyaclar ile de motive olabilmektedir (Ozdénmez, Ekizoglu, 1998) .

Orgiit yoneticilerin is gdéren motivasyonunu arttrma asamasinda, isgorenin
birbiri ile farkliliklarini kabul etmekte fakat uygulamalarinda bu farkliliklar1 g6z ardi
etmektedir. Bu durum ikilemlerin olugsmasina neden olmakta; olusan bu ikilemler ise
calisanin motivasyonunu diisiirmektedir. Dolayisiyla diisiik motivasyon gosteren

calisanlarin kurum hakkindaki diistinceleri de bu duruma bagl olarak olumsuz olacaktir.



Orgiit hakkindaki olumsuz diisiincelerini sosyal gevresi ile paylasan isgdren kurumun
itibarin1 zedeleyecektir. Calisanin motive edilmesi iiretkenligi arttirdigindan bu durum
orgiitiin verimliligine de katki saglayacak ve kurumun itibar diizeyini arttiracaktir

(Teke, 2009:12).

1.1.2. Motivasyon Kuramlan

1.1.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorisi, kisiyi motive eden nesne ile ilgilidir. Kapsam teorileri, kisinin
ihtiyaclarinin neler oldugu ve bunlarin nasil giderilecegini irdelemektedir. Kapsam
teorileri, kisiyi sergiledigi davraniga yonelten i¢sel faktorleri ele almaktadir. Ydnetici,
kapsam teoriler1 yardimiyla, calisani belirli davramiglara yonelten icsel faktorleri
belirleyerek motivasyon uygulamalarinin yoniiniin belirlemesini saglamakta buna bagl

olarak da verimliligi artirmaktadir (Baysal; Tekarslan, 1987: 94).

1.1.2.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow ihtiyaglar hiyerarsisinde, insan ihtiyaclarmin hiyerarsik bir yapida
oldugunu ve iist basamaktaki ihtiyaclarm karsilanabilmesi i¢in alt kademedeki ihtiyacin
karsilanmasi gerektigini belirtmektedir. Maslow teorisinde bireyin, ihtiyag¢larinin belirli
bir swraya gore giderilmesi gerektigini belirtilmektedir. Aksi takdirde ihtiyag tam
anlamiyla tatmin edilmez (Omay, 2007:232).

Maslow ihtiyaclar hiyerarsisinde iki varsayim {izerinde durulmaktadir. Bu
varsayimlarn ilki, kisinin sergilemis oldugu her davranisi ihtiyacini karsilama amaciyla
sergiledigidir. Kisi gereksinimlerini karsilamak i¢in belirli davraniglar sergilemektedir.
Bu noktada ihtiyag, davranis1 etkileyen en dnemli etkendir. Ikincisi ise, ihtiyaglarmin
hiyerarsik diizeni ile alakalidir. Bireyin ihtiyaglar1 belirli bir hiyerarsik swraya gore
dizilmektedir. Bu nedenle alt basamakta ihtiyacin karsilanmamasi iist kademedeki
ihtiyacin da karsilanamamasi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla kisi davranisa

yonelmez. Ihtiyac hiyerarsisi asagidaki sekilde gosterilebilmektedir (Kogel, 2003:639).



Sekil .1. Maslow'un Thtiyaclar Piramidi (Kogel, 2003:639)

Kendini tamamlama
ihtiyaci

Kendini gosterme
ithtiyaci

Sosyal ihtiyaglar

Giivenlik Ihtiyaglar:

Fizyolojik Ihtiyaglar

Maslow’un yaklasimina gore, bu ihtiyaglar bes ana baghik altinda
toplanmaktadir. En altta kalan ihtiyaclar bireyin en ilkel ihtiya¢larini kapsamina alirken,
en iist basamak ise yliksek diizeydeki ihtiyaglarim1 kapsamaktadir. S6zii edilen bu

ihtiyaclar asagidaki sekildedir (Kogel, 2003:438-439):

e Fizyolojik ihtiyaclar: Yemek yeme, su, uyku, cinsellik

e Giivenlik ihtiyacglari: Can ve is giivenligi, tehlikelerden korunma

e Sosyal ihtiyaglar: Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk

e Kendini gosterme: Tanminma ve sayginlik kazanma, kendine giiven

duymadir.

1.1.2.1.2. Herzberg'in iki Faktor Teorisi

Herzberg'in iki faktor teorisi de Maslow’un motivasyon teorisi gibi temelinde
gereksinimleri barmdirmaktadir. Herzberg ve arkadaslari, gelistirmis olduklar1 iki faktor
teorisinde farkli meslek gruplarindan olusan c¢alisanlardan ¢alistiklar: 6rgiitte kendilerini
motive olmus ve doyuma ulasmis hissettikleri anlar1 ve tam tersi olan anlari
disiinmelerini istemiglerdir. Calisanlarin goriisleri baglaminda yapilan g¢alismada is

tatmini ve tatminsizlik ile ilgili verilerden yola ¢ikarak iki farkli boyuta ulagilmistir:



koruyucu (hijyen) faktorler ve motive edici faktorler. Ulasilan bu faktorlerin ¢alisanlari

farkli sekillerde etkiledigi de belirtilmektedir (Ozer, Topaloglu,2008: 92-93).

Motive edici faktorler belirlenirken, doyum saglama ve motive olma ile ilgili
sorulan sorular baz alinmistir. Sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii, basarma ve
taninma gibi faktorleri kapsayan birinci grup dogrudan yapilan isin kendisi ile
alakalidir. Bahsedilen faktorlerin varligi c¢alisan1t motive edecektir. Bu faktorlerin
olmamas1 ise calisanin motive olmamasma neden olacagindan orgiit verimliligini

disiirecektir (Kogel,2003:441).

Koruyucu-hijyen faktdrleri, Ucret, maas, ¢alisma kosullari, is giivenligi, nezaret
tarz1 gibi faktorleri kapsamaktadir. Bunlar dogrudan is ile ilgili degildir. Fakat bu
faktorlerin  olmamasi calisanin  motivasyonunu diisiirecektir. Koruyucu-hijyen
faktorlerinin olmasi calisan1 motive etmek i¢in gerekli asgari sartlar1 saglayacaktir.
Ayrica c¢alisanin motive edilmesi motivasyon faktorlerinin varligi ile miimkiin olacaktir

(Kogel, 2003:441).

1.1.2.1.3. Mcclelland’in Basar1 Gereksinimi Teorisi

David McClelland, Henry A. Murray gelistirdigi ve yaklasik olarak yirmi adet
gereksinimini siraladigi teorisinden yalnizca basari, gii¢ ve yakin iligki gereksinimleri
iizerine yogunlastig1 kuramdir. David McClelland’in basar1 gereksinimi lizerinde daha

fazla yogunlasmistur.

Basar1 Gereksinimi: Ozer ve Topaloglu, (2008: 95-96) David McClelland’in basar1
gereksinimini “iyi is yapma ya da bir kusursuzluk standardryla rekabet etmenin onemli
oldugu eylemlere yonelme” seklinde tanimlamakta ve basar1 giidiisiiyle hareket eden

bireylerin asagidaki 6zelliklere sahip oldugunu belirtmektedirler.

e Basar1 gereksinimi ile giidiimlenen bireyler, elde etmeyi planladiklar1 basariy1
hesaplanan riskler ¢ercevesinde ele almaktadirlar.
e Birey hedefledigi amaca giden siirecte hangi asamada oldugunu bilmek

istemektedirler ve hizli bir geri doniis sistemi kurmaya gayret ederler.



e Basar1 gereksinimine sahip olan birey basar1 ile motive olmakta ve basaridan
biiytik keyif almaktadirlar.
e Birey giinliik yasantisinin biiylik kismini hedefine odaklanarak ve zihninde
tasarlayarak gecirmektedir.
e Basariya ulagmak icin kigisel sorumluluk almaktan kaginmazlar.
Gli¢ Gereksinimi: Gii¢ gereksiniminde, diger kisileri etkileyecek olan aracin kontroliinii
elinde bulunduran birey bu sayede doyuma ulagmaktadir. Yiiksek giic gereksinimine
sahip olan birey, diger insanlari, finansal ve maddi kaynaklari, bilgiyi vb. faktorleri

denetim altina almak istemektedir (Ozer, Topaloglu, 2008: 97).

Yakm iligki Gereksinimi: Bireyin baska kisileri sevme, sevilme, benimsenme,
zedelenen iliskileri onarma, affetme ve affedilme egilimi yakm iliski gereksinimleridir

(Ozer, Topaloglu, 2008: 98).

1.1.2.1.4. Alderferin ERG Teorisi

Maslow’un hiyerarsik ihtiyaclar listesini revize ederek, ige doniiklik ve disa
doniikliik kisilik niteliklerine gore yeniden listeleyen Alderfer, ihtiyaclarin ii¢ ruba
ayrildigmi belirtmektedir. Maslow’un temel basamagini olusturan fizyolojik ve
giivenlik basamaklarini varolus ihtiyaclar1 alt basamaginda toplamustir. Ikinci basamak
ise iligki basamagdir. Iliski basamag: ait olma ve sevgi ve kendine giiven basamaklarm1
karsilamaktadir. Ugiincii ve son basamak ise, biiyiime basamagidir. Biiyiime basamagi

Maslow’un gelisim basamaklari ile benzerlik gostermektedir (Erdem, 2008: 16).

Alderfer, basamaklarda yer alan ihtiyacin sirasi ile karsilanmasi gerektigini
savunmakta ve list basamaktaki ihtiyacin karsilanmamasit durumunda bireyin bir alt
basamaga yonelebilecegini belirtmektedir. Diger bir ifade ile iliski basamagina
gecemeyen birey, varolus basamagina doniis yapmaktadir. Ayn1 sekilde son basamakta
yer alan birey gereksinimlerini karsiladik¢a gereksinimlerine verdigi onem de

artmaktadir (Erdem, 2008: 18).



1.1.2.2. Siire¢ Teorileri

1.1.2.2.1. Vroom'un Beklenti Teorisi

Vroom’un beklenti teorisine gore, ¢alisanin gostermis oldugu basar1 biiyiik
Olciide degerlendirilmesi gerekmektedir. Vroom’a gére motivasyon beklenti, deger ve
araclarin etkilesiminden dogmaktadir. Deger, ¢alisanin 6diilii isteme arzusu, verilen
odiiliin kendi acisindan degeri; beklenti, bireyin gostermis oldugu basariin ne derece
onemli oldugu; aragsallik ise basaridan Otiirii ¢alisanin 6diil alacagini bilmesidir.
Beklenti teorisinde deger, beklenti ve aragsalligin bir arada ve islevsel olmasi
gerekmektedir. Bu noktada calisan, verilen isi basari ile yerine getirecegine inanmali,
basarmin getirisi olacagina inanmali ve verilen 6diiliin kendi goziinde degeri olmalidir

(Buchanan, Huczynski, 2004:253; Asan,2001: 233).

Calisanin basarisina karsilik verilen odiiliin onun ihtiyacini karsilamasi 6diiliin
degerini artiracaktir. Calisanlarin farkli niteliklere sahip olmasi ihtiyaglarini da
farklilastirdigindan 6diiliin amacina ulasabilmesi i¢in ¢alisanin ihtiyac1 dogrultusunda
olmasi1 biiylik 6nem tasimaktadir. Bu nedenle 6rgiit ¢alisanlarin ihtiyact dogrultusunda
odiil belirlemelidir. Beklenti, ¢alisanin belirli bir davranisa yoneldigi zamanda davranisi
basar1 ile yerine getirecegine inanmalidir. Beklentisi ve arzulama derecesi birlikte
yiiksek olan birey, ise motive olacaktir. Bu faktdrlerden birinin dahi olmamasi veya
diisiik olmas1 motivasyonu diistirecektir (Oral, Kusluvan, 1997:105). Aragsallik birinci
derece sonuglarla ikinci derece sonuclar arasindaki iliskiyi bireyin algilamasidir. Birey
yapacagi is ile hedefledigi sonug¢ arasinda bir bag kurmakta, boylesi bir durumda 6diil

icin yiiksek performans sergileyebilmektedir (Eren, 2008:593).

1.1.2.2.2. Lawler-Porter Modeli

Porter ve Lawler, Vroom’un Beklenti teorisini baz alarak gelistirdikleri modelde,
calisan sarf edilen ¢abaya karsilik verilen 6diilii, diger calisanlar ile karsilastirmakta ve
gostermis oldugu basarmin karsiligi  olmadigmi  diisiindiiklerinde doyumlari
diismektedir. Bu sebeple calisana verilen Odiillerin adaletli dagitilmasi gerekmektedir

(Eren, 1993: 397).

Teoride deginilen diger bir nokta ise rol catismasidir. Rol ¢atigmasi ¢alisanin

basarisin1 ve motivasyonunu olumsuz etkilemektedir. Teoriye gore, gérev tanimlarmnin



yapilmadigi, yetki ve sorumluluklarin net olarak belirlenmedigi Orgiitte, calisanlarin
motivasyonunu olumsuz yonde etkileyen rol g¢atismalar1 goriilmektedir (Eren, 1993:
397). Ayrica onlara gére motivasyon ile performans birbiri ile esit degildir, motivasyon,
tatmin ve performans birbirinden farkli parametrelerdir. Bu nedenle performansi
etkileyen tatmin degil aksine tatmini etkileyen performanstir (Baysal, Tekarslan, 1996:

118).

1.1.2.2.3. Esitlik Teorisi

Adams ve Weick’in beraber gelistirdikleri bu kuram esitlik kuramlar1 arasinda
fikir birligine varilan 6nemli bir teoridir. Teori, ¢alisanlarin gosterdikleri performans
veya basar1 neticesinde verilen ddiillerin adaletli dagitilmasiyla alakalhidir (Alkis, 2001:
46).

Calisanlara yoneticiler tarafindan esit davranilmasi, onlarin motivasyonunu
yiikselten en 6nemli etkenlerden biridir. Calisanin is yerinde algiladigi esitlik veya
esitsizlik onun performansini, motivasyonunu ve tatminini etkilemekte dolayisiyla da
basarisini etkilemektedir. Teorinin temelinde ¢calisanin esit muamele gormek istemesi ve
bu istegin yerine getirip getirilmemesinin ise motivasyonu etkiledigi yatmaktadir.
Calisan gostermis oldugu basar1 neticesinde aldig1 o6diilii diger calisanlar ile
karsilagtirmakta, duruma gore davranis sergilemektedir. Bu nedenle ¢aliganin tatmin
derecesi orglitteki adalet ve esitligin seviyesi ile dogru orantilidir (Oral, Kusluvan,
1997: 106). Calisanlar verilen odiillerin adaletsiz dagitildigina; odiillerin dagitimi ile
ilgili kararmn sonuglarini, sonuglarla ilgili resmi siiregleri ve kararin sorumlusu olan
yoneticilerin uygulamada izledikleri yolu degerlendirerek karar vermektedirler (Ozer,

Giinliik, 2010:462)

1.1.2.2.4. SKkinner’in Pekistirme Teorisi

Skinner’in pekistirme teorisi, ¢alisanin basar1 veya basarisizlikla sonuglanan bir
davranis1 tekrardan sergileyip sergilemedigi hususunu ele almaktadir. Teoriye gore
(Simsek vd. 2003:148):

e Birey en ¢ok ddiillendirilen davranisa yonelmektedir.
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e Bireyin sergileyecegi davraniglar odiillerin kontrol altinda olmas1 ile
sekillenmektedir.

Pekistirme teorisine gore odiil itici giigtiir. Ciinkli buradaki amag¢ 6dillendirilen
davranisin siirekliliginin saglanmasidir. Calisanlarin kisisel niteliklerinin farkli olmas1
bekledigi 6diiliinde farkli olmasmi gerekli kilmaktadir. Caligsanlarin ihtiya¢ duydugu
odiilleri yonetici, deneme, deneyim ve goézlem yoluyla bulmaktadir (Simsek vd.

2003:148).

1.1.3. Motivasyon Siireci

Motivasyon siireci, degerlerin, giidiilerin ve ihtiyaclarin, gerilimlerin veya
beklentilerin birbirinden ile beslendigi bir siiregtir. Bu noktada motivasyonun temelini
gereksinimler olusturmaktadir. Gereksinimlerin ortaya ¢ikmasi ile birey ortaya ¢ikan
gereksinimleri karsilama ihtiyact duymaya baglamaktadir. Ortaya ¢ikan itici gii¢ bireyi
uyarmaya baglamakta; bu noktada birey ¢esitli davraniglar sergilemeye baslamaktadir
(Eroglu, 2000: 7). Birey sergiledigi davranis ve tutumlari ile gereksinimlerini doyurmak
istemektedir. Bu dogrultuda motivasyonu artirmak isteyen Orgiit isgorenin doyumunu

saglama yoluna gitmektedir (Abdullah, 2013: 68).

Motivasyon siireci dongiisii semalastirildiginda daha agiklayici olacaktir.

Sekil.2: Motivasyon siireci (Abdullah, 2013: 68)
Insan ihtiyaglari Motivasyon Unsurlari

! !

UYARI

! !

Tutum ve davranis degisikligi

! !

Tatmin olma ve verimlilik
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Motivasyon siireci i¢indeki dongii siirekli kendini tekrar etmekte ve basa
donmektedir. Zira ortaya ¢ikan ihtiyacin karsilanmasina ragmen yeni ihtiyaglar ortaya
cikmakta ve ortaya cikan ihtiyaclarin doyurulmasi gerekmektedir. Kisi, ihtiyaglari
dogrultusunda uyarilan diger O6geler araciligiyla harekete ge¢mekte ve hedeflenen
dogrultuda motivasyon saglanmaktadir. Motivasyon siireci sonunda olusan
motivasyonun ortaya c¢ikmasi ve etkileri asagidaki sekilde siralanabilmektedir

(Sabuncuoglu, 1984: 67);

Motivasyon bireyi harekete gecirerek belirlenen amaglar dogrultusunda faaliyetlerin
stirdiirtilmesini saglar.

Motivasyon uyarlanmay1 kolaylastirir.

Motivasyon bireyi yoneltir ve yonetim diizeni saglar.

Motivasyon bireyin algilama giicilinii artirir ve zihni ¢abalarin gelismesini saglar.

1.1.4. Motive Etme Araclan

Orgiit, isgdrenleri motive etmek igin bazi yontemler kullanmaktadir. Motive
edici ara¢ olarak kullanilan bu faktorler temelde, isgéreni motive etmek buna baglh
olarak da daha fazla verim alarak Orgiitiin kar etmesini saglamay1 amag¢lamaktadir.
Motive etme araglarini ekonomik ve psikososyal olmak {iizere iki bagslik altinda
incelemek miimkiindiir. Iki bashiga ayrilan motive edici araglar ise kendi iginde

simiflandirilmaktadir. Bu simiflandirmaya gére motive edici araglar;

1.1.4.1. Ekonomik Motive Ediciler

Genellikle 6zel sektdrde kullanilan ekonomik motive ediciler iggdrenin aldigi

goreve veya yaptig1 ise gore belirlenmektedir.

1.1.4.1.1. Ucret Artisi

Arastirmacilar tatmin edici dolgunlukta iicretlerin 6denmesini, iggéreni motive

eden birincil faktor olarak savunmaktadir. Ortaya atilan bu kaninin temel dayanag,
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Odenen licretin, isgérene mal ve hizmet ihtiyaclar1 basta olmak iizere bir ¢ok imkani
saglayabilecek olmasmin yaninda alinan yiiksek {icretin, calisanin meslegindeki
yeterliliginin ve kisisel basarisinin da sembolii olmasidir (Bennett, 1997: 314-315). Is
goren goriislerinin degerlendirildigi ve isgdrenlerin orgiitlerden beklentilerinin tespit
edilmesine yoOnelik yapilan calismalarda yeterli iicret konusunun 6n plana c¢iktigi
goriilmektedir. Bu nedenle iicreti isgorenin motive edilmesinde kullanilacak énemli bir
ara¢ olarak gormek miimkiindiir. Maddiyatin motive edici bir ara¢ olarak
kullanilmamas1 durumunda ise verimin ve performansin da diisecegi 6n goriilmektedir
(De Cenzo ve Robbins, 1996: 306). Odenen iicret, ¢abanin ve performansin karsilig
olmaktan ziyade mesleki basarinin da gdstergesidir. Odenen iicretin yetersiz bulunmas,
1s tatmini distirecegi gibi denklik duygusunu azaltmakta ve Orgiit iklimini olumsuz

etkilemektedir (Basaran, 1998: 240).

Is gorenin orgiite dahil olmasindaki temel amag iicrettir. Bu dogrultuda,
isgorenin isletmeyi benimsemesini ve ona baglanmasini saglayan giidiimleme araci da
licretin miktaridir. Ise alim sirasinda iicretin dolgun olmasi bos pozisyona bagvuran
personel adaymin sayisini arttirmakta; bu sayede oOrgiit ise alimlarda daha segici
davranabilmektedir. Se¢ici davranabilmek, orglit yarar1 icin 6nemlidir. Seg¢icilik, egitim
verilecek ve yetistirilecek olan bireyin Orgiit biinyesinde kalmasmi saglamakta ve
baglilig1 arttwrmaktadir. Diger taraftan iicretin dolgunlugu, Orgiitiin isgdrenine deger
verdiginin gostergesi olarak algilandigindan kurumun itibarini da ytikseltecektir. Ayrica
iicretin yeterliligi nitelikli isgdrenin baska bir isletmeye ge¢mesinin Oniinii alarak;
nitelikli iggdren kaybini ve insan giicli devrini engelleyecektir. Verilen iicretin piyasanin
iizerinde olmasiyla fazladan verilen iicreti 6diil olarak algilayan ¢alisan gorevine hakim
olmak adina daha fazla ¢aba sarf etmektedir. Bunun yaninda iicretin 6zendirici bir arag¢
olarak kullanilmasi, Orgiit i¢i motivasyonun artmasina bagli olarak insan giiciinden

alman verimi de yiikseltecektir (Gilbert, 1994: 23-25).

Gosterilen ¢abaya, basariya ve performansa gore iicret 6denmesi isgdrenin is ve
orgiite baghligini artiracak ve kurumsal itibar diizeyinin ylikselmesini saglayacaktir.
Gosterilen ¢abanin karsiliginin alimmasi, personelin isletmeye karsi olumlu bir tutum
sergilemesini saglayacaktir. Isletmeye baglhlig1 artan ve performansi yiikselen isgdren,

isletme i¢in verimli olabilecek ve maliyeti diisiirecektir. Bu sekilde verimliligi artan
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orgiit, isgorenlerine daha fazla {icret Odeyebilecek ve daha giicli imkanlar
saglayabilecektir. Bu durum isgdrenin isletmeye baghligini artirmakta ve ona aidiyetlik
duygusunu hissettirmektedir. Ucret isgdreni motive eden etmenlerin basinda
gelmektedir. Lakin burada bahsedilen iicretin para olarak algilanmasi gerekmektedir.
Ciinkii bireyi motive eden en 6nemli itici gli¢ para ve paranin getirisi olan olanaklardir.
Orgiit ise, {icret ve maas mekanizmasin1 ve dengesini saglayabilmek icin, verimlilik ve

motive edici etmenleri bir biitiin olarak uygulamaktadir (Eren vd., 2000: 121).

1.1.4.1.2. Primli Ucret

Orgiit ¢ikar1 dogrultusunda fazladan gosterilen ¢abalar ile elde edilen yararlarin
tamaminin iist kademe yonetici veya lidere yarar sagliyor olmasi adaletsizlik olarak
algilanacagindan isgdéreni huzursuz edecektir. Ortaya ¢ikan huzursuzluk, islerin
aksamasima, coskunun kaybolmasina ve isgorenin gorevini thmal etmesine sebebiyet
verecektir. Bu nedenle orgiitler, belli bir miktardaki performansin tizerindeki basariya

farkli miktarlarda 6zendirici iicretlendirme sistemi kullanmaktadir (Akyildiz, 2001: 39).

Ozendirici iicret uygulamalar1 genel anlamda zamana gore veya parca basi
olarak belirlenmekte; bu durum farkli prim sistemlerinin ortaya ¢ikmasma neden
olmaktadir. Personelin verimli c¢aligmalar1 ve iiretimi artirmaya yonelik c¢aba
karsiliginda 6denen prim sistemlerinin uygulanmasi oldukg¢a giictiir. Verilen primlerin
orgiit performansina zarar verdigini savunan bu kesim; kisisel verimlilige bagli olan bu
sistemin kisa vadede amacina ulastigini lakin uzun vadede belirlenen hedefleri olumsuz
etkiledigini, kaliteyi olumsuz etkiledigini, is kazalarini artirdigini ve takim ruhunu yok
ettigini buna baglh olarak da personelin birbirine karst olumsuz tavir takindigini

belirtmektedirler (Pfeffer, 1995: 122).

1.1.4.1.3. Kara Katilma

Kara katilma aracinda, yonetici ve iggoren orgiite sagladiklar1 yarar, verimlilik
ve gosterilen performans baz alinarak orgiitiin sagladigi kara ortak edilmektedir. Kar

paylasimi uygulamasinda orgiit, her yil / donem sonunda sagladig1 yararin bir kismini
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isgorenler arasinda bahsedilen kritere gore paylastirmaktadir. (Barney ve Griffin, 1992:
568). Kar paylasma uygulamasinin temelinde, malin/hizmetin iiretilmesinde sermaye
kadar emegin de Onemli oldugunun hissettirilmesi yatmaktadir. Orgiitiin isgdrene
sadece maas 6demek yerine 6zendirici bir vasita olarak onu kara ortak etmesi gecerli,
etkili ve kokli bir yontemdir. Kara katilma uygulamasi bireysel basaridan ziyade, takim
olarak calismay1 gerekli kilmaktadir. Bu sistem kisisel basar1 neticesinde verilen prim
uygulamasina gore daha yarali olarak goriilmektedir. Zira bu yontem sayesinde takim

calismas1 6n plana ¢ikmakta ve Orgiit ici motivasyon artmaktadir (Daft, 1997: 536).

Kar paylasimi sistemi motivasyonu artirict etkisi olsa da bazi belirsizlikleri de
beraberinde getirmektedir. Karin, hangi ¢alisana ne sekilde dagitilacagi, ne zaman ve ne
miktarda verilecegi hususu bir takim sorunlar dogurmaktadir. Is gdrene birakilan payin
personelin bir kismina verilip bir kismma verilmemesi, saglanan kara katkisi
olmayanlara da verilmesi gibi durumlar isgérenin motivasyonunu olumsuz
etkilemektedir. Kar paylasimi uygulamasi en genel anlamda siiratle biiyiiyen ve gelisen
isletmeler icin faydali olabilmekte iken kiigiik 6l¢ekli ve kar marj1 diisiik isletmeler i¢in
ayn1 durumdan bahsedilemez. Is gorene kar birakma uygulamasi, liderler/ yoneticiler ve
yiiksek seviyeli personel agisindan daha anlamli ve belirleyicidir. Ciinkii onlar, 6rgiit
kararlari, isletme verimliligi ve kar1 acisindan daha belirleyicidir (Newstrom ve Davis,

1993: 182).

1.1.4.1.4. Ekonomik Odiiller

Yonetici, isgorenleri, bekledigi davraniglar1 sergilemesi, basar1 kazanmalari
dogrultusunda tesvik amagl ekonomik &diille miikafatlandirmaktadir. Is gorene tesvik
amaclt verilen ekonomik 6dil, isgorenin beklentisi dogrultusunda ise, onu motive
etmekte ve verilis amacma ulasmaktadir. Isgorenin, onemli bir yeniligi ortaya
cikarmasi, devamsizliginin az veya hi¢ olmamasi, sergilenen yiiksek performans, kaza
oraninin diisiik olmasi tesvik edici ekonomik ddiiller i¢cin uygun sebeplerdir (Newstrom,

Davis, 1993: 176).

Ekonomik 6diillendirme uygulamasi, diger ekonomik motive edici araglar gibi

simirh bir gegerlilige sahiptir. Bu nedenle ekonomik ddiillendirme sistemi uygulanirken
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dikkatli davranilmali ve adil tutum sergilenmelidir. Bu sistem bireysellestirilmedigi
zaman Orgiite yarar saglamamakta aksine zarar vermektedir. Ekonomik 6diil sistemini
glinlimiizde pek ¢ok orgiit uygulamakta, motive edici bir ara¢ olarak gdrevini yerine
getirerek 1isgoreni motive etmektedir. Lakin ekonomik araglarin gere§inden fazla
kullanilmas1 ve gereginden fazla dayanak alinmasi faydali bir tutum olmayabilir. Bu
nedenle, ekonomik motive edici araclar personelin ihtiyaglar1 dogrultusunda ve dengeli

kullanilmalidir (Newstrom, Davis, 1993: 176).

1.1.4.1.5. Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlan

Gilinilimiiz sartlarinda ¢alisanlar, zamanlarmin biiyiik bir boliimiinii is yerlerinde
gecirmektedirler. Bu nedenle sosyal, maddi ve psikolojik ihtiyaglarmi da oOrgiit
ortaminda kargilamaktadirlar. Bu noktada iggorenler bir¢ok ihtiyaclarimi karsilamak ve
doyum saglamak i¢in drgiite bagimli hale gelmektedir. Isgorenin drgiite karst duydugu
bu bagimhilik 6zellikle, 6zel sektorde calisan isgorenler i¢in endise verici diizeyde
olmaktadir (Ertekin, 1978: 109-110). Calisanlarin orgiite kars1 duydugu bu bagimlilik
neticesinde olusmasit muhtemel olumsuzluk ve endiseleri orgiit, isgorene sosyal
gilivenlik ve emeklilik imkanlar1 sunarak en aza indirgemeye ¢alismaktadir. Olusturulan
emeklilik ve sosyal giivenlik planlari, saglik, kaza, emeklilik, hastalik, igsizlik sigortasi
vb. giivenceleri kapsamakta; siireli gelir saglayict ve saglik giivencesi iggdrenin
endigelerini minimize etmektedir. Bahsedilen motive edici araglarin birgogu giinlimiizde
kanunla belirlenen birer zorunluluk haline de gelmistir. Bu uygulamalar 6zendirici birer
arac¢ olmaktan ziyade artik birer hak olarak goriilmektedir. Orgiitler kanunen zorunlu ve
birer hak olan bu uygulamalar1 revize etmekte ve daha yararli hale getirerek, isgérenin
motive edilmesini saglayacak birer ara¢ olarak kullanmaktadir. Orgiitiin sundugu daha
1yi kosullarda emekli olma olanagi, ihtiya¢ duyuldugunda {icretli veya licretsiz izinler,
aileye saglanan sosyal yardim vb. imkanlar orgiitii diger orgiitlere gore daha cazip hale
getirerek itibar sahibi olmasma yardimci olmaktadir. Ayrica bahsedilen imkanlar ve
benzeri cekici unsurlar isgérenin isinden memnun olmasmma ve kendini giivende
hissetmesine yardimci olacagindan isgdren motivasyonunu arttirmaktadir (Peker, 1995:
149). Isgoérene saglanan bu imkanlarin &rgiitiin maddi yiikiinii arttirmasina ragmen,

isgorenin Uretimdeki verimliligine dogrudan etki ettigi soylenemez. Fakat bu ve benzeri
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uygulamalarin olmadig1 orgiitlerde isgdrenler giiven hissi icinde ¢alisamamakta ve bu
durum iggorenin motivasyonunu ve verimliligini olumsuz yonde etkileyebilmektedir

(Eren, 1993: 333).

1.1.4.2. Psikososyal Motive Ediciler

1.1.4.2.1. Bagimsiz Calisma Olanaklar

Is gorene saglanan bagimsiz calisma imkani ve inisiyatif kullanma olanagi
isgérenin benlik duygusunu tatmin etmekte ve kisisel gelisimine katki saglamakta
oldugundan 6nem arz eden bir konudur. Ozgiirliik saglanan birey, gelisimini 6zgiir bir
ortamda devam ettirmekte, kendini 6rgiitiin bir iiyesi olarak géormekte ve kendinde ise
yarayan bir seyler yapabilme giiciinii gordiiglinden degerli bir calisan olarak
hissetmektedir (Sabuncuoglu, Tiiz, 1998: 127-128). Is goren baski altinda ¢alismaktan
haz almamakta; gorevi konusunda sikca miidahale edilmesinden, devamli emir
verilmesinden hosnut olmamaktadir. Bu nedenle merkezi yapidaki isletmelerin sert ve
kat1 yoneticilerinin bu ve benzeri miidahalelerde bulunmasi isgdrenin verimini

disiirmekte ve iggdreni yeni is arayisina itmektedir (Sabuncuoglu, Tiiz, 1998: 127).

Personelin is se¢iminde en Onemli kriterlerden biri olan 6zerklik olgusu, is
hayatinin revizyonu sirasinda kalite anlayisinin merkezine oturtulmustur. Bu baglamda
ozerlik anlayisindan amaglanan verimin alinabilmesi i¢in 6zerlik taninan personelin
performans artisinin da odiillendirilmesi gerekmekte ve isgorenin gorevinde basarili
olmas1 ve sorumluluk alabilmesi i¢in ihtiyag duydugu egitimin de verilmesi
gerekmektedir. Bu dogrultuda verimin artmasi isgorenin is kaybetme korkusunun da

onene gegmeyi saglamaktadir (Pfefter, 1995: 35).

1.1.4.2.2. Deger ve Statii

Orgiit yoneticisi, caligan sosyal bir varlik olarak degerlendirerek farkli gruplara
katilmalarmi saglamali ve onu hosgori ile karsilamalidir. Bunun yaninda kisiliklerine,
aldiklar1 gorevlere, diisiince ve Onerilerine de Onem verilmelidir. Bireyin orgiitte

edindigi konum statiidiir. Bu noktada isgorene is yaptirmanin yolu yiiksek statii
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vermekten gegmektedir. Lakin bahsedilen yiiksek statli hiyerarsik yapidan ziyade,
isgérenin Orgiit i¢inde istlendigi gorevin ve kendisinin Orgiit acisindan 6nemli gibi
gosterilmesidir. Temelde bu fikrin asilandig1 isgoren isini daha 1yi yapacak buna bagl
olarak ise orgiit isgérenden maksimum seviyede verim alacaktir. Is gdrenin orgiit icinde
edinmek istedigi statii ve diger calisanlar tarafindan degerli olma hissiyati, sosyal
hayattaki sayginlik giidiisiiyle birlesmekte bu baglamda isgéren, Gvgii, begeni vb.
ihtiyaglarin1 karsilamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 129). Is yasaminda taninan ve
itibar sahibi bir orgiitte gorev alan kisi, toplumda statii sahibi olmaktadir. Kisi kendini
calistig1 Orgiite ait hissettigi taktirde kurum adma yapilacak olan 6vgiileri kendine
yapilmis olarak algilamaktadir. Bu noktada kisi, kurumun itibar1 ile mutlu olmakta ve

calisma coskusu depolamaktadir.

1.1.4.2.3. Ozel Yasama Saygi

Is gorenin 6rgiit i¢inde aldig1 gdrevleri yerine getirebilmesi icin, drgiit disindaki
yasaminda da tatmin olmasi gerekmektedir. Bu noktada isletme, Orgiit yarari i¢in
isgorenin 6zel yagamindaki problemlere karsi hosgdriilii davranmali ve sorunun ¢6ziime
kavusturulmasi hususunda iggérene yardimci olmalidir. Bu nedenle iist astinin 6zel
yasamina saygi gostermeli, dost¢a bir yaklasim gostererek, saglanabilecek imkanlar
cercevesinde iggdrene yardimci olmali, is arzusunu yiikseltmelidir.  Lakin yOnetici,
isgorenin 6zel yasamina tamamen miidahale etmemeli miimkiin mertebe yardimci
olmalidir. Bu durumu 6zendirici bir ara¢ olarak kullanirken, isgdrenin 6zel yasamini
biitlinliyle diizenlemeye calisarak, tiim dikkatini isine vermesine de calisilmamalidir
(Northcraft ve Neale, 1996: 501). Is gorenin karakterine saygi gosterilmesi
gerekmektedir ve bunu saglamanin en iyi yolu da kisinin fikirlerinden, diisiincelerinden

yararlanilmasidir.

Orgiitiin mevcut sorunlar1 ve gelecekte ortaya cikabilecek olasi problemlerin
cOzlimiinde, isgdérene danisilmasi bireye giiven duygusu asilayacaktir. Bu sayede

isgoren Ozel yasami ile isletmenin ¢ikarlarini biitlinlestirebilecektir (Eren, 1993: 337).
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1.1.4.2.4. Takdir ve isletmenin Basarisindan Sorumlu Tutma

Is gorenin, basta dostlar1 olmak iizere tanidig1 kisilerin yaninda basarisinin takdir
edilmesi, orgiit icindeki gorevinin 6nemini ve gorevindeki basarisinin dile getirilmesi
kisinin sosyal statiisiine olumlu katki saglayacaktir. Kisiye basarismin karsiliginda
degerini yitirmeyecek ddiillerin verilmesi veya takdirnamelerin 6zel toplantilari ile diger
isgorenlerin de gorebilecegi sekilde verilmesi ve imkanlar dahilinde bu olayin tiim
sirket calisanlarina duyurulmasi sosyal statiiniin kazanilmasinda en onemli yollardan
birkag tanesidir. Bahsedilen bu uygulamalar, 6rgiitiin isgorenden, ¢alisma hizi, ig gérme
istegi, dinamizmi vb. beklentilerini karsilamaya yardimci olacak tesvik edici araglardir

(Robertson, 1996:81-86).

Is gorenler orgiit yarar1 i¢in gosterdikleri ¢abanin ydnetici tarafindan fark
edilmesini ve takdir edilmesini istemektedir. Ekonomik motive etme araclar1 genellikle
isgoreni motive etmekte basar1 olsa da bu her isgorende amaclanan etkiye
kavusamamaktadir (Erengiil, 1997:94). Bu bakimdan isgorenin, basariyla yerine
getirdigi bir gorev veya Orgiitiin yararina olan bir isi layikiyla yerine getirmesine
karsilik olarak sembolik bir 6diil veya belge ile takdir edilmesi isgorenin orgiite baglilik
seviyesini yiikseltecektir. Bu sekilde isgéren ekonomik o&diillendirmenin yerine
getiremedigi, saglayamadigi tinsel doyuma ulasabileceklerdir. Is goren, psikososyal
gereksinimlerini yerine getirerek daha sonraki gorevinde basariyr yakalayacaktir
(Basaran, 1998: 240). Is gorenin doyum saglayabilmesi i¢in, kimi zaman basit bir
tesekkiir bile ¢cok anlam ifade etmektedir. Ayrica basar1 neticesinde 6vgii gosteren bir
isletmenin personeli, Orgiitiin personele deger verdigini algilayacak ve bagliligini
arttiracaktir. Bu durum sonucunda kisi de orgiite kars1 olumlu diisiinceler i¢ine girerek

orgiitiin toplumdaki itibarini artiracaktir (Eren, 1993: 339).

1.1.4.2.5. Sosyal Ugraslar

Is ortamu déhilinde ve disinda yapilacak olan aktiviteler ile yapilan isin eglenceli
bir hale doniistiiriilmesi, personelin i§ stresinden siyrilmasini ve gorevini zevkle yerine

getirmesini saglayacaktir (McGee, 1996: 90). Giiniimiiz sartlarinda idarecilik yapan
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bircok yoOnetici, is ortamimin i¢inde veya disinda eglenceli bir ortam olusturma
becerisine sahip olmayan Orgiitlerin, verimlilik konusunda pek basarili olamayacagini
savunmaktadirlar (Rasmusson, 1998: 75). Zira isgérenin, monoton bir is hayatindan
siyrilarak, stres atmasi, is yerindeki gerginligi kiracaktir. Orgiit biinyesinde parti, gezi,
Ozel giinler, eglenceler ve calisanlarin aileleri ile katilabilecekleri pikniklerin
diizenlenmesi onlar1 isin stresinden kurtaracak ve motive edecektir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 1998:133). Bu ve benzeri aktiviteler isgdreni motive edecegi gibi calisanlarin
birbiri ile kaynagsmasini ve dayanismasini saglamakta; aralarindaki ideal liderinde tespit

edilmesi saglayabilmektedir.

1.1.4.2.6. Cevreye Uyum

Isgorenin icine kapanik bir yapida olmasi uzun vadede diisiiniildiigiinde hem
kendine hem de Orgiite yararli olamamaktadir. Yeni dahil olunan bir is ortaminda
isgbrenin ortama yabanciligini en kisa siirede iizerinden atmasi gerekmektedir. Is
ortamimin  gereksinimlerini, kurallarint  ve geleneklerini olabildigince ¢abuk
benimsemeli ve bunlara uymalidir. Diger bir ifade ile is ortamina olabildigince kisa
stirede adapte olmalidir. Lakin bilindigi iizere, yeni bir ¢evreye dahil olan birey rahat ve
Ozgiir davranamamakta; grup lyeleri tarafindan yabanci goziiyle goriilmektedir. Bu
noktada lider devreye girerek yeni ise alman veya departman degistiren isgdrene
imkanlar dahilinde yardimci olmali, 6grenmesi gereken bilgileri yeterli derecede
vermeli, diger personel ile kaynagsmasmi saglamali, diger iiyelerin yeni personeli
dislamalarmm 6niine gegebilecek davramislar sergilemelidir. Onlem alma asamasinda
bilingli davranmalidir. Zira olumsuz bir davranisi engellemeye calisirken i¢inden

¢ikilmaz bir duruma da mahal vermemelidir (Eren, 1993: 377).

1.1.4.2.7.0neri Sistemi

Is gorenin 6rgiit icindeki gorevi veya is konusunda ona 6neri sunma hakkimin
taninmasi, iggoren ile yOnetici arasindaki iletisimi olumlu etkileyecektir. Bu faaliyet
ozendirici bir ara¢ olarak kullanilabilmektedir. Bat1 diinyasinda siklikla uygulanan bu

yontem ile isgorenin Orgiite olan bagliligini arttirmak buna bagli olarak isgdrenin
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verimini yiikseltmek amaclanmaktadir. Amacina ulasan bu uygulama ile Orgiit
biitlinliigii saglanmakta ve yoOnetim etkinligine olumlu katki saglamaktadir

(Sabuncuoglu, Tiiz, 1998: 132).

Oneri sistemi ile isgoren, orgiit hakkindaki diisiincelerini, kisisel sorunlarini
yonetime dogrudan ulastirabilme, isletmenin i¢sel veya teknik konulardaki fikirlerini
sunabilme imkani1 bulabilmektedir. Is gorenin sundugu onerilerin ciddiye almmasi ve
uygulanmast oOrgiit igindeki kaynagmayi artwrmakta, psikolojik doyum saglayan
isgorenin isletmeye karsi baghilik ve sahiplik duygusunu pekistirmektedir (Werther,
Davis, 1996: 546-547).

1.1.4.2.8. Ceza

Negatif bir yaklasim olan ceza verme olayi, hos olmayan bir davranisin
azaltilmas1 veya bir daha yapilmamasi i¢in uygulanan bir aragtir. Bu baglamda, yonetici
ise gec gelen, diger personeli davranislar1 ile olumsuz etkileyen, is ahengini bozacak
davranislarda bulunan, gorevini layikiyla yerine getiremeyen isgdrene ceza vermekte,
bazi durumlarda onu isten dahi cikarabilmektedir. Orgiit tarafindan verilen ceza
yonteminde genel anlamda isgdren, istemedigi, hoslanmadigi bir davranis ile karsi
karstya kalmaktadir. Ceza uygulamasinda; isgérenin, nihayetinde hosnut olmayacagi bir
sonucla kars1 karsiya kalmaktansa orglitiin istemedigi bir davranista bulunmayacagi
varsayilmaktadir. Ceza yontemi uygulanirken dikkatli ve dengeli olunmalidir. Asir1 kati
cezalarm verilmesi sonraki asamada isgorenden alinacak olan verimi olumsuz
etkilemektedir. Bu nedenle isgorenin orgiit¢e hos karsilanmayan bir davranis sergiledigi
durumlarda olabildigince olumlu pekistiricilere basvurulmalidir. Ceza sistemi devreye
sokulurken, idarecinin iggérendeki hangi olumsuz davranigi degistirmeyi amagladigi
kesin olarak belirlenmeli ve bu dogrultuda harekete gecilmelidir (Barney ve Griffin,

1992: 573).
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1.1.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Motive Ediciler

1.1.4.3.1. Hedef Belirleme

Hedef belirleme yonteminde, orgiit blinyesindeki bir birimin belirlenen hedefi
gerceklestirebilmesi i¢in birimdeki her {iyenin {lizerine diisen gorev belirlenmektedir.
Hedeflerin belirlenmesi asamasinda birim yoneticisi ile iggéren bir araya gelerek
belirlenen hedefe giden yoldaki gorevlerin ne olacagi ve nasil dagitilacag:
kararlastirilmaktadir. Is gdrenin isi ile alakali belirsizligin ortadan kaldirilmasi, hedefe
giden yolda gosterilecek olan ¢abanmn ve davranisin belirlenmesi isgorenin aklindaki
sorulara yanit verdiginden hedef belirleme yontemi motivasyon ylikseltici bir araca
doniisecektir. Birim hedefinin belirlenmedigi durumlarda; iiretim kismimda oldugu
kadar satis kisminda da gorev alan personelin verimliliginin diistiigli belirtilmektedir.
Zira en etkili 6zendirici unsur dahi bir hedefe odaklanilmadig1 takdirde faydasiz
olmaktadir. Bu nedenle iggdrenin belli bir hedefe odaklanmasi saglanmalidir. Hedef
belirlenirken basarili olunabilmesi i¢in; gergeklestirilebilecek gergekei hedeflerin
belirlenmesi, gerekli goriildiigiinde hedefin revize edilmesi, personele belirlenen hedefe
ulagsmada ihtiyag duydugu alt yapmin olusturulmasi, isgérenin inisiyatif almasmnin
saglanmasi, basarisizligin cezaya donlismeyecegine dair giivencenin verilmesi ve
basarili olma durumunda ise Odiillendirilmesi vb. hususlara dikkat edilmesi

gerekmektedir (Basaran, 1998: 167).

1.1.4.3.2. Yetki ve Sorumluluk Denkligi

Kimi orgiitlerin merkezi yonetim sistemi ile yonetiliyor olmasi, biitiin yetkilerin ve
inisiyatiflerin en {ist karar alma yonetiminde toplanmasina sebebiyet vermektedir. Bu
tarz yonetim benimseyen Orgiitler, iggorenlerini disiplin ve sik1 denetim ile baski altina
almakta ve bu sayede diizeni saglamaya calismaktadirlar. Merkezi yonetim yapisinda,
isgorene veya duslik dereceli yoOneticilere olmasi gerektiginden fazla sorumluluk
yliklenmektedir. Durum bdyle olunca sistem oOrgiit i¢indeki karar alma siirecinin
uzamasina, hiyerarsik diizenin bozulmakta ve karmasiklagmasma sebebiyet
vermektedir. Is gorene yiiklenen sorumluluklarin yaptirim giicii destekli olmamasi,

zaman i¢inde islerin aksamasina, olasi problemlerin belirlenmesini ve ¢ozliimiini
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zorlastirmas1 nedeniyle i3 ortammin elverigsiz bir hale doniismesine sebebiyet
verecektir. Diger bir ifade ile sorumluluk yiiklenen personele sorumluluklari yerine
getirecek yetkinin verilmemesi orgiit iklimini, saghigini olumsuz yonde etkileyecektir.
Bu noktada, iggorene yiiklenen sorumluklarin yerine getirmesini saglayacak olan
mental giiciin verilmesi gerekmektedir. Bu sayede orgiit i¢indeki hiyerarsik diizen
olusturulabilecek; isgorenden beklenen performans alinabilecektir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 1998: 136).

1.1.4.3.4. Yetkilendirme ve Delegasyon

Yetkilendirme uygulamasini, istiinlin yetkilerini astlarna aktarmasi olarak
aciklamak miimkiindiir. Ustiin; sahip oldugu inisiyatif alma ve sorun ¢dzme gibi
erklerini, isgdrenin becerisine ve niteligine gore o kisiye vermesi ve kisiyi o yetkileri
kullanabilecek  yetkinlige ulastirma siireci olarak tanimlamak mimkiindiir.
Yetkilendirme sirasinda yetkinin aktarilacagi kisinin alacagi egitimi de kapsayan bu
siirecte; iggorene mevcut kaynaklar1 kullanma olanagi da sunulmakta ve isgoren

iistlerine kendini kanitlama firsat1 bulmaktadir (Erengiil, 1997:114).

Yetkilendirme yontemi Ozellikle merkezi yapiya sahip hantal ve karmasik
hiyerarsik diizen ile yonetilen orgiitlerde, yonetsel etkinlige ulasma ve maliyeti diisiirme
acisindan sik¢a basvurulan bir ydntemdir (Ozgen, Tiirk, 1997:78). Yetkilendirme siireci
icinde orgiit, yetkilendirecegi kisiye orgiit hakkinda daha fazla bilgi vermeli, egitim
saglamali; becerilerini gelistirme, Orgilit adina Onemli kararlar alabilecegi gii¢ ve
otoriteyl saglama, gosterilen gayret karsiliginda 6diil sunma olmak tizere dort temel
unsuru vermelidir. Birbirinden beslenen bu dort ana unsurun bir basamaginin
sinirlandirilmast veya ortadan kaldirilmasi yetkilendirme uygulamasindan istenilen
yararin saglanamamasima neden olmaktadir. Bu duruma o6rnek olarak orgiitiin mevcut
ekonomik durumu hakkinda yeterli derece bilgi sahibi olmayan yetkilendirilmis ¢alisan
ekonomik kararlar1 alirken yeterli titizligi gosterememektedir. Boyle bir durumda alinan
karar ise Orgiite fayda saglamayacak hatta zarar verecektir. Yetkilendirilen kisinin, yetki
verilerek karar alma ve inisiyatif alma gibi hususlardaki giiciiniin arttirilmas: kisinin

motivasyonunu  yiikseltecek ve Ozgiiven kazanmasina yardimci olacaktir.
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Yetkilendirilmis kisinin, herhangi bir etkiye maruz kalmadan kendi ydntemlerini
kullanmasi yaraticiligini gelistirmesine imkan tanimaktadir. Bu noktada, orglite yarar
saglama, yaratici fikirleri hayata gegirme vb. nedenlerle Orgiitii tercih eden isgdrenin
barindirdig1 potansiyel, yetkilendirme ile agiga ¢ikarilabilmektedir (Ozgen, Tiirk, 1997:
78).

Delegasyonu, yetkilendirme islemi Oncesindeki hazirlik dénemi olarak
diisiinmek gerekmektedir. Ustiin sahip oldugu yetkileri astina aktarmadan dnce isgdreni
egitmesi, yetistirmesi ve ardindan yetkiyi aktarmasidir. Delegasyonun yetkilendirmeden
tek farki ise; sorumluluklarin ve giiclin bir alt basamaktaki isgdrene aktarilmasidir.
Yetkilendirmede ise yetkilendirilen kisinin disinda diger isgorenin de performansinin
gelismesine dogrudan katki saglayacak yonetsel bir davranis amaglanmaktadir (Bennett,

1997: 317-318).

1.1.4.3.4. Kararlara Katilma

Orgiitii ilgilendiren kararlarmn almma asamasma isgdrenlerin dahil edilmesi ve
fikirlerinin sorulmasi1 eski donemlerden gilinlimiize kadar kullanilan bir ydntemdir.
Karara katilma, 1sgoéren komiteleri, tavsiye gruplari, kalite cemberi veya bilimsel istirak
gibi bigimlerde uygulanmaktadir. Ust kademe tarafindan alinan kararlardan memnun
olmayan isgoren cogu zaman gorevi yerine getirmede isteksiz davranmakta; alinan karar
ile ayn1 diisiincede olmayan isgdren isi aksatmaktadir. Bu nedenle isgdrenin gorev
aldig1 departmanda alinan kararlarda etkili olmasi veya karar alma asamasina dahil

edilmesi 1sgoreni motive edecektir (Garih, 2001: 311).

Orgiit icinde alinacak olan kararlarm isgorenlerin tiimiiniin fikirleri dikkate
almarak kararlastirilmasi; alinan kararin saglikli ve isabetli olmasinda biiyiikk 6nem arz
etmektedir. Is gorenleri dogrudan etkileyen kararlarin isgorenlerin fikirleri ve tavsiyeleri
dogrultusunda alinmasi, kararlarin uygulanabilirligini kolaylastiracaktir. Is gdrenin dahil
oldugu karar alma asamasinda ortaya konulan fikirler daha fazla benimsenilmis ve
desteklenmistir (Eren, 1993: 265-333; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 138). Is gorenin karar
alma siirecine istirak etmesi, onun Orgiit isleyisi icinde onemli bir fonksiyona sahip

oldugunu ve orgiit nezdinde degerli bir personel oldugunu diisiinmesini saglamakta,
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bunun neticesinde motivasyon seviyesi yiikselmektedir. Fakat karar alma siirecine dahil
edilen isgorenin bilgi ve birikiminin yeterli diizeyde olmayisi, alinan kararlara karsi
ilgisiz tavr1 veya gizli tutulmasi gereken bilgileri ifsa etmesi vb. olumsuzluklarin
yasanabilece8i ve istirakin karar almalarda gecikmeye neden olacagi diisiiniilmesine
ragmen; katilimim saglanmamasi1 durumunda ise iggorenin orgiite karsi yabancilagsmasi,
gizli tatminsizlik, isten c¢ikma gibi durumlar neticesinde nitelikli personel kaybi,
devamsizlik, verimsizlik vb. olumsuz durumlar tezahiir edecektir (Dinger, Fidan,

1996:29).

1.1.4.3.5. Yiikselme Olanaklar

Is gorenlerin hemen hemen hepsi kariyeri ve is hayat1 hakkinda endiseler
tasimaktadir. Bu nedenle kendisini ulasabilecegi en yiiksek kademeye ulastiracak olan
basamaklarin agik ve net olmasmi istemektedir. Is goren bir mevkide yeteri kadar
kaldigina ve tecrilbbe kazandigina kanaat getirdigi zaman ¢alisma sevki kirilmaktadir.
Bu noktada isgéren daha fazla sorumluluk ve yetki alabilecegi diger bir ifade ile daha
iist bir kademeye gecmek istemektedir. ihtiya¢ duyulan bu yiikselme istegi bazi
personel i¢in daha fazla maddi kazan¢ anlamina gelirken bazi personel ig¢in ise,
toplumdaki statiisiiniin ylikselmesi, prestij, kimisi i¢in de psikolojik olarak tatmin ve
adalet anlamma gelmektedir. Bu agidan bakildiginda kademe atlama, her isgorende

farkli ihtiyaglar1 karsilamaktadir (Basaran, 1998: 240).

Orgiit igindeki mevkinin smirli olmasi her isgdrenin yiikselme isteginin
karsilanamamas1 anlamina da gelmektedir. Yani, 6rgiitiin piramit diizeni buna miisaade
etmemektedir. Bu baglamda piramidin iistiine dogru mevki sayis1 azalmakta buna karsin
talibi artmaktadir. Is goren ne kadar nitelikli, becerikli, basarili olursa olsun hiyerarsik
yapmin belli bir yerinde kalmak zorundadir. Bu duruma kariyer tikanmasi
denilmektedir. Kariyer tikanmasinda isgdren gelebilecegi son noktaya gelmis
bulunmakta veya yilikselme sansmin ¢ok az oldugu bir mevkidedir. Zira kariyer
tikanmas1 herhangi bir faktoriin etkisine bagli degildir. Her isgéren bu durum ile yiliz
yiize kalabilmektedir. Kariyer tikanmas1 basamaginda bulunan iggéren orgiit i¢in dnemli

bir katmani olusturmaktadir. Is performansinm, istikrarin en iist diizeyde oldugu ve
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devamsizligin en az seviye oldugu bu katman, orgiitiin verimliligi i¢in oldukca 6nemli

personelden meydana gelmektedir (Basaran, 1998).

1.1.4.3.6. Egitim imkanlar

Orgiitlerin isgoreni kendi imkanlar1 ile egitmesi, giiniimiizde siklikla goriilen
motive edici bir aractir. Bu noktada Orgiitiin, isgdreninin mesleki bilgisini, becerisini
arttiracak ve gelistirecek egitimi, motivasyon aracglar1 dahilinde sunmas1 gerekmektedir.
Ciinkii egitim de bir ihtiyactir. Isgdren sorumlu oldugu gérev veya isi en iyi sekilde
yapabilmesi i¢in, goreve dogrudan veya dolayli baglantis1 olan konularda bilgi sahibi
olmak ve mesleki yeterliligini artrmak istemektedir. Is gorenin duydugu egitim
ithtiyacin1 karsilamak adina, Orgiitiin kendi biinyesindeki veya biinyesi disindaki
kurslara, seminerlere, konferans vb. aktivitelere katiliminin saglanmasi gerekmektedir.
Bu uygulamalar ¢alisan lizerinde olumlu etki yaratacak, personelin yeni gelismelerden,
teknik bilgilerden, teknolojik gelismelerden haberdar olmasini saglayacaktir. Egitim
imkanlar1 sunulurken, personele firsat esitligi saglanmali, adil davranilmasi, Orgiite

baglilig1 arttiracaktir (Sabuncuoglu, Tiiz, 1998: 137).

1.1.4.3.7. Yonetimde Esneklik

Glinilin biiyiik bir kismini is yerinde gegiren personel siki denetim ve disiplin
altinda 15 gérmek istememektedir. Bu nedenle pek cok birey sert ve siki kurallar1 olan
bir is yerinde caligmak istemez. Esnekligin bulunmadigi bu tiir 6rgiitlerde isgoren devir
orami yiikselmekte, sebepsiz devamsizlik, stres, doyumsuzluk gibi sorunlar yasanmakta
bu etkenlere bagli olarak da is verimi diismektedir. Orgiitiin, isgorenlerin is hayat ile
aile hayatlar1 arasinda bir tercih yapma noktasma gelmelerini 6nlemek icin esnek bir
yapiya sahip olmasi gerekmektedir. Is gdren; kisisel ihtiyaclari, mesai saatleri, izin
kullanimy, is ortami gibi konularda orgiitten giivence beklemektedir. Ote yandan iist
idarecinin degismesi ve daha kat1 tutumlu bir yoneticinin yonetime gelmesi durumunda
bicimsel olmayan yollarla saglanmis giivenceler ortadan kalkabilmektedir. Bu nedenle
esnekligin kurumsallastirilmas1 ve orglit politikas1 olarak benimsenmesi biiylik 6nem

tasimaktadir. Yonetici; isgorenin esine, ailesine ve sorumlu oldugu diger kisilere kars1
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sorumluluklarini1 yerine getirebilmesi noktasinda dengeleri gbzetmek kaidesi ile esnek
davranmak durumundadir. Zira sihhi ve senelik izinlerin yahut mazeret izinlerinin parca
parca ya da bir biitiin olarak kullanimina iliskin tasarruf hakkinin 6nemli Olglide
isgorene birakilmasi, imkanlar dahilinde g¢alisma saatlerinin isgorene uygun sekilde
diizenlenmesi, iggorenlere zaruret halinde ¢ocuklarini is yerine getirmeleri hususunda
miisamaha gosterilmesi ve uygun sartlarda evden calisma imkani sunulmasi gibi
olanaklar iggorenlerin kendilerini degerli hissetmelerini saglayacak bu vesile ile is
doyumlar ile orgiite baghliklarini arttiracaktir. Bu durum isgérenin motivasyonunu
yiikseltecek ve insan kaynagindan alinan verimi maksimum seviyeye cikaracaktir

(Sarikurt, 2007).

1.1.4.3.7.1. Esnek Caliyma Sartlarn

Is gdrenin is yerinde geg¢irmis oldugu mesai saatleri bireyin tatmin seviyesini
etkilemektedir. Is goren, kendisine verilen gdrevi yerine getirmesi kesin bir zaman
dilimi ile netlestirilmedigi durumda, isi yapma saatini kendine gore ayarlayabilecektir.
Is gorenlerin motivasyonunu yiikseltmeyi amaglayan esnek caligma yaklasimlarindan
biri olan esnek calisma saatleri {i¢ sekilde uygulanmaktadir. Bahsedilen ii¢ uygulama

(Sarikurt, 2007):

Haftada dért giin calisma: Is goren haftanin bes giinii 8’er saat ¢alismak yerine
haftanin 4 giinii 10’ar saat ¢alismaktadir. Bu sayede isgoren hafta sonu tatilini iki
gilinden ii¢ giine ¢ikarmaktadir. Uzun vadede herhangi bir getirisi olmayan bu sistem,
isgoreni motive etmek i¢in uygulanmaya baslanmistir. Fakat sistemde fazla ¢aligma

saatlerinin olmasi, isgorenin yipranmasina sebebiyet verebilmektedir.

Esneklik band:: Esneklik band1 uygulamasida orgiitiin tiim personeli belirlenen
bir saat dilimi i¢inde is yerinde bulunmakta; belirlenen ¢ekirdek saat diliminin basina
veya sonuna gerekli goriildiigiinde esnek zaman dilimleri eklenmektedir. Bu uygulama
1s doyumunu uzun vadede de kisa vadede de yliksek seviyede tutmaktadir (Eren, 1993:
383-390). Esneklik bandi uygulamasinda isgdéren giinlik planlarim1 kontrol altma
alabilmekte, kadinin da is hayatina girmesiyle kar1 koca ¢alismasi aile sorumluluklarini

dengeleyebilmektedir. Konu olan uygulamanin yararli yanlar1 oldugu kadar, belirlenen
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cekirdek saatler disinda isgorenin denetiminin zor olmasi gibi sakincast da

bulunmaktadir.

Is paylasimi: Is paylasimi uygulamasi belirlenen bir isin iki veya daha fazla
isgoren tarafindan doniisiimlii olarak haftada 40 saat caligma ile yerine getirilmesi
esasina dayanmaktadir. Yar1 zamanl ¢alisma imkani sunan bu uygulama giin iginde
fazla calisma vakti bulamayan iggorenler i¢in uygun bir tercihtir. Genellikle ailevi
sorumluluklarindan dolay1 fazla vakti olmayan bayanlarin tercih ettigi bir calisma
yontemidir.  Is paylasimi yOntemi, 6zellikle monoton veya agir islerde ¢alisan

personelin isten dolay1 yipranma payini en aza indirmektedir.

1.1.4.3.7.2. Evde Calisma Olanaklan

Gelisen teknoloji ile evlere kadar giren bilgisayar, faks, internet gibi aletlerin
sundugu imkanlar ile bazi islerin evden yiiriitiilmesi imkanin1 dogmustur. Ev ortaminda
calisma imkani Ozellikle kariyer ve aile sorumluklar1 arasinda kalan bayanlarin
ithtiyacina cevap verebilecek niteliktedir. Ayrica orgiitiin personele evde ¢aligma imkani
sunmast maliyeti de diislireceginden oOrgiite yarar saglayici bir yontemdir. Ciinki
fiziksel ¢evrenin saglanmasina gerek goérmeyen bu yontem ile orgiit telekomiinikasyon
teknolojisi iletisim saglayabilmekte, bu durum biiro, ara¢ gereg, ofis gibi fiziksel ortam
zorunlulugunu ortadan kaldirmakta: daha az maliyet anlamina gelmektedir. Orgiit
merkezine uzak mesafede bulunan nitelik personelin becerilerinden yaralanma imkani
sunan bu sistem, uzak yerlerde oturan kisilerin istthdam edilmesi, hava kirliliginin
azalmasi, trafigin rahatlamasi gibi faydalar sagladigindan desteklenmektedir. Bu
noktada yararli gibi goriinen bu sistem, uzun vadede daha az licret, daha az sosyal
gilivence, kariyerin yavas ilerlemesi veya sinirhi kalmasi, diger ¢alisanlar ile iletisim
kurulamadigindan Orgiite yabancilasma ve somiiriilme gibi sorunlar1 dogurmaktadir.
Bahsedilen bu sorunlarin yaninda 6zellikle bu sekilde calisama seklinin yasal bir

dayanaga oturtulmamasi yasal bir statiiden yoksun kalmasina sebebiyet vermektedir.

28



1.1.4.3.8. Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi

Is ortammmn fiziksel kosullarnin iyilestirilmesi, kullanish hale getirilmesi
isgorenin biitiin dikkatini ise yogunlastirmalarini saglayacagindan motivasyon diizeyini
yiikseltecektir (Eren, 1997:127). Is yerinin, sicaklik, nem, havalandirma, giiriiltii,
isiklandirma, konfor, temizlik, giivenlik gibi ¢evre kosullarmin yaninda ikamet yerine
yakinligi, calisma sirasinda kullanilan makine, arag-gerecin kaliteli ve yeni olmasi,
kullanilan aletlerin rahat ve gilivenilir olmast da yoneticinin isgérenden alacagi
performansi etkilemektedir. Is yerinin fiziksel ¢evresi insan merkezli bir bakis agist ile
ele alindiginda, is yerinde olusabilecek c¢evresel sorunlarin calisanlar {izerinde asiri
yiliklenme, yorgunluk ve farkli psikosomatik problemlere sebep olabilmekte bu durum
ise isgorenin is siirecindeki davranig ve tutumlarmna sirayet etmektedir. Bahsedilen
imkanlarmin tamaminin maksimize edilmesi miimkiin olamasa da fiziki kosullarin
tyilestirilmesi genel anlamda Orgiitiin inisiyatifi altindadir. Dolayisiyla bu durum go6z
ardi edilmemelidir (Akyildiz, 2001: 28-29). Fiziksel sartlar isgdérenin moralini,
motivasyon seviyesini, stres seviyesini, is tatmin diizeyini, bedensel ve zihinsel
eforlarin1 dogrudan etkilemektedir. Ayrica devamsizlik, performans, isten ayrilma ve
yipranma diizeyine yanstyarak verimliligi belirleyici olmaktadir (Dinger, Fidan, 1996:

31).

1.1.4.3.9. Olumlu Yoénetim Yaklasimi (Positive Management Attitude)

Basarmin anahtar1 inangtir. YOnetici bir iste basarili olacagina inanmigsa
basarisizlik uzak bir ihtimal halini alir. Bu baglamda isgdrenleri motive etme siirecinde
yonetici, Oncelikle basarili olacagina inanmalidir. Yoneticinin, s6z konusu siirecgte
isgorenlerini motive edebileceklerim ve edemeyeceklerim seklinde kategorize etmesi
yanlis olur. Bdyle bir siniflandirma 6rgiite asla fayda saglamayacaktir. Orgiite yeni dahil
olan birinin ikinci kategoriye girmesi, kisinin deneme siirecinde basarisiz olacagmnin da
kesin gostergesidir. Boylelikle ikinci kategoriye giren isgorenin nitelikleri ikinci plana
atilmakta; yonetici de basarisizligi bastan kabul etmis olmaktadir. Yoneticinin yapmasi
gereken, her bir iggdreni motive edebilecegine inanmasi ve bu dogrultuda caba

harcamasidir. Bu sayede yonetici en zayif calisan1 dahi motive edebilmekte ve ondan
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verim almayr basarmaktadir. Iste bu tiir yonetsel paradigma olumlu ydnetim

yaklagimidir (Sarikurt, 2007).

1.1.4.3.10. Acik Pazarhk Yontemi (Overt Deal Making)

Calisanin listlenmis oldugu gorevde basar1 elde etmesi, fayda sagliyor ve tatmin
seviyesini ylikseltiyorsa, pazarlik etmek iggdreni giidiimlemektedir. Calisan ile pazarlik
etmek bir daha sefere isgéreni ise motive etmektedir. Calisanin goézlemlerinden
yararlanilarak olumlu veya olumsuz davraniglar belli araliklarla sorulmaktadir. Olumlu
ve olumsuz yonleri degerlendiren yonetici hangilerine miidahale edebilecegini
arastirmakta ve pazarligi bu yonde yapmaktadir. YOnetici iggéreni motive edecek bir
durum ile karsilastiginda ¢alisana konu hakkinda teklif sunmaktadir. Teklifin iceriginde
calisana Orgiitiin beklentisi belirtilerek karsiliginda kendi talebinin yerine getirilmesi
onerilir. Calisan ile yapilan pazarlik agik bir sekilde yapilmakta ve ¢alisanin tutumuna

gore sekillenmektedir (Basaran, 1998: 165).

1.1.4.2. Motivasyona Yardimc1 Ogeler

1.1.4.2.1. iletisim

Orgiit ici motivasyonun olusturulabilmesi ve devamliliginin saglanabilmesi igin
orgiit ici iletisimin 1yi koordine edilmesi gerekmektedir. Randimanli bir iletisim sistemi
motivasyonun 6n sartidir. Is gdrenlerin birbirleri ve yonetim ile saglikli iletisim kurmasi
motivasyon kavrammin zeminin olusturmaktadir. Iletisim, orgiit ici esgiidiim, bilgi
aktarimi, karar alma, kontrol ve egitim vb. mekanizmalarin da alt yapisini
olusturmaktadir. Bu dogrultuda etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi, kaliteyi ve

verimliligi olumlu yonde etkileyecektir (Eren, 1997: 130-131).

Orgiit hakkinda bilgi sahibi olmay1 bir ihtiya¢ olarak algilayan isgdrene bu
imkan ancak etkin bir iletisim ile verilebilmektedir. Net bir iletisimin ve geri
beslenmenin olmadigi bir is ortaminda belirsizlikler kendini gosterecek ve iggdreninin is

doyumu diisecektir. Basta kriz ve karisiklik donemleri olmak iizere, kiiclilme, biiylime,
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ortaklik vb. yeniden yapilanma siireclerinde iletisim eksikligi neticesinde olusan belirsiz
durum, dedikodu ve sOylenti gibi faktorler orgiite kars1 duyulan giivenin azalmasina ve
isgorenin huzursuz olmasma neden olacaktir. Meydana gelen bu olumsuz durum,
isgbrenin giivenin azaltmakta ve buna bagli olarak verimin ve performansin diismesine
sebebiyet vermektedir. Orgiitsel iletisime motivasyon penceresinden bakildiginda
orgiitiin i¢cinde bulundugu finansal ve mali durumunu, pazardaki mevcut konumun
isgoren ile paylasilmasi gerekmektedir. Kar paylasimi, yetkilendirme ve delegasyon gibi
motive edici araglarin kullanildig: 6rgiit yapilarinda sozii edilen bilgilerin paylagilmasi
daha biiyiik 6nem tasimaktadir. Lakin gereginden fazla bilginin paylasilmasi ise orgiitiin
rekabet giiciinii kirabilmekte ve isgdreni bunaltabilmektedir. Bu noktada orgiit, mali
durumlarinmn isgorenler ile paylasiimasi konusunda 6lgiilii davranilmalidir. Is gorene
orgiite hangi yoldan mali yarar saglayabilece§ine yetecek bilginin ve gerekli e§itim

verilmesi gerekmektedir (Sarikurt, 2007).

Iletisimin iki yonlii olmasinmn yarar saglayabilecegi unutulmamalidir. Yonetici
iletisimi, asagidan yukariya ve ayrica yukaridan asagiya; dikey ve yatay yonlii olmak
iizere cift istikametli tesis etmelidir. Bu vesile ile etkin bir etkilesim sistemi
olusturulabilecektir. Konu olan iletisim kanallarmin hizli ve etkin olabilmesi, orgiit
icinde yapilacak bazi yenilikler ile miimkiindiir. Elektronik veri sistemleri araciligiyla
iletilerin yollanmasi, orgiit i¢i yaymlar, videolar, toplantilar, birebir gdriismeler, ilan
panolar1 vb. araglar ile iletisim yukaridan asagiya tasinabilmektedir. Oneri kutulari,
kurumsal degerlendirmeler, acik kap1 uygulamasi, personel bilgi hatlari, personel odakli
gruplar, toplantilar, arabuluculuk gibi yoOntemler ise iletisimin yOniinii asagidan

yukariya ¢evirmektedir (Argun, 1997:8).

1.1.4.2.2. Performans Ol¢iimii ve Degerlemesi

Performansin Olgiilmesi ve degerlendirilmesi hem isgéren hem de is veren
tarafindan 6nem arz etmektedir. Performans 6l¢iimii isgorenin sergiledigi performansin
kendisinden beklenenin iizerinde veya altinda oldugunun farkina varmasma yardimci
olmaktadir. isgérenin harcamis oldugu efor performans ile dogru orantili olmasma

ragmen, efor tek basma bir 6l¢iit olarak kabul edilmemektedir. Bu hususta 6nemli olan
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Olciilen degerlerdir. Bu baglamda performans degerlendirmesi, Orgiit biinyesindeki
calisanlarin becerilerinin, is aligkanliklarinin, tutumlarmin vb. niteliklerinin birbiri ile
karsilastirilarak sistematik olarak Slgiilmesi seklinde agiklamak miimkiindiir (Eren vd.,

2000: 105).

Sekil.3: Performans Degerleme Sisteminin Ana Unsurlan ( Sarikurt, 2007 )

Is goren Performansi Is gorenin geri
performansi degerlendirme beslenmesi

|

Performans
Olctimleri

I

Performansa
iligkin kriter

—

Is goren Is goren

performansi ———————— performansi

Calisanin  performanst degerlendirilirken {izerinde durulacak olan kriterler,
performans degerlendirme sisteminin de ana unsurlarmi olusturmaktadir. Performans

degerlendirme sisteminin temel amaglar1 6zetle sdyledir (Akyildiz, 2001) ;

e Kaynaklar1 dinamik bir is ¢evresine tahsis etmek,

e s gorenleri motive etmek ve ddiillendirmek,

e s gorenlere ise iliskin geri besleme temin etmek,

e Ucret ve odiillerde adaleti saglayarak isgorenler arasindaki iliskileri muhafaza
etmek,

e s gorenleri yonlendirmek ve gelistirmek,

e FEsit istthdamla ilgili yasal diizenlemelere uygunluktur.
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Performans degerlendirme, 6zellikle verimlilige bagli {icretlendirme uygulayan
orgiitler icin olduk¢a Onemli bir sistemdir. Bu bakimdan orgiitlerin adil, saglikli
iicretlendirme ve 6diil sistemini olusturabilmeleri i¢in performans dl¢iimiinii tarafsiz bir

sekilde uygulamalar1 gerekmektedir.

1.1.4.2.3. Odiil Sistemleri

Performans degerlendirme sisteminin saglikli sekilde uygulanmasi neticesinde
orgiit beklentilerini karsilayan, performansi belirlenen standartlarin iizerinde bulunan
isgorenlerin motive edilmesi amaciyla ddiillendirilmesi ihtiyact dogmaktadir. Orgiitiin
isgoreni  Odiillendirmesindeki temel amag, yiiksek performansin devamliligmi
saglamaktir. Orgiitiin {s gérenden bekledigi davranisin basaris1 durumunda kullanilan
odiil sistemi, dengeli ve esit bir bicimde kullanildig1 takdirde, personeli motive
edebilecek etkiye erisebilmektedir. Verilecek olan 6diil isgdérenin davranisa gore;
iiretim, satig, performans, bilgi, yetenek, fikir, yenilik, tasarruf, fedakarlik, devamlilik,
basar1 seklinde smiflandirabilecegi gibi 6diiliin niteligine gore; maddi veya manevi
olmak {izere siniflandirilmaktadir. Motive edilecek olan isgdrenin ne tiir odiiller ile
motivasyonun en {iist diizeye ¢ikarilabilecegi belirlenmelidir (Erdogan, 1994: 112-122;

Sabuncuoglu, Tiiz, 1998: 87-136).

Motivasyon teorilerini ortaya kayan arastirmaci tarafindan ortak kabul goren
onemli bir nokta da farkl kisiliklere ve niteliklere sahip olan ¢alisanlarin ihtiyaclarinin
ve beklentilerinin de farklilastigidir. Bu baglamda belirlenen 6diiliin her isgdreni tatmin
etmeyecegi diisiiniilmeli ve isgoreni motive edebilecek oOdiillerin belirlenmesi i¢in bu

dogrultuda ¢alisma yapilmalidir. (Batman, Yildirgan, Soybali, 1999: 41; Eren, 1993: 345)

1.1.4.2.4. Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi

Orgiit kiiltiiriinii; isgdérenin fikir yapisini ve tutumlarini bicimlendiren orgiit
biinyesinde nasil hareket edilmesini gerektigini belirleyen; baskin inang, aligkanlik,
norm ve teamiillerin bir araya gelerek olusturduklar1 biitiin olarak agiklamak

miimkiindiir (Dinger, 1994:271-272).
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Orgiit kiiltiiriine uygun olarak belirlenen stratejiler, verimligi arttirmaktadir.
Fakat orgiit kiiltiirii ile paralellik gostermeyen verimlilik stratejileri, 6rgiit iginde uyum
sorunlarmin yasanmasima, direnis ve durgunluga sebebiyet vermektedir. Bu nedenle
orgiit kiiltiiri ile bagdasmayan kararlar, iggoérenleri de motive etmeyecek ve verim
diizeyini diisiirecektir. Is gorenleri belli norm ve inanclar kapsamina dahil eden orgiit
kiiltiirii, yeni iiyeleri de olusabilecek olasi problemlere karst dogru ve ¢oziim odakli
disinmeye sevk emektedir. Bu baglamda orgiit kiiltiirii, isgoérenin diisiinme yetisini

gelistirmektedir. (Altug, 1997: 95).

Orgiit iklimi 6rgiit kiiltiirii ile etkilesim igindedir. Orgiit iklimi, orgiit kiiltiirii ile
personel degerleri arasindaki paralellik derecesine gore belirlenmektedir. Diger bir ifade
ile calisanin beklentilerinin karsilanmasi veya karsilanmamasi sonucunda orgiitte olusan
atmosferdir. Bu acidan degerlendirildiginde oOrgiit iklimini, personellerin doyum
diizeyinin toplami olarak degerlendirmek yanlis olmayacaktir. Orgiit iklimi, orgiitsel
etkinligin o6nemli bir unsuru olmasinin yaninda motivasyonu etkileyen Onemli

etkenlerden biridir (Dinger, 1994: 275).

1.1.4.2.5. Grup ve Takim Cahismasi

Takmmi, oOrgiitiin belirlemis oldugu verimlilik stratejilerini  gergeklestirmek
maksadiyla, faaliyetlerinde esgiidiimlii hareket eden ve birbirine bagli, ortak basar1 elde
etme adina problemlere ortak ¢oziimler getiren en az iki veya daha fazla kisiden olusan
birim bigiminde tanimlamak miimkiindiir. Orgiitlerde takim esasli bir yapinin olusmasi
hem orgiitsel verimligi artiracak hem de beklenen motivasyonun saglanmasina yardimci
olacaktir (Yimaz, 1999:29). Takim ya da grup halinde ¢alismanimn, ferdi caligmaya
nispetle performans artirict etkiye sahip oldugu distintilmektedir. Ayrica bireysel
calisma daha az tecriibe, bilgi ve yetenek icerdiginden takim ya da grup calismalar1 daha
verimli olmaktadir. Bu baglamda isgoren, takim ve grup temelli Orgiit yapisindan
olumlu etkilendigi gibi bu sistem Orgiit iklimi ve kiiltiirline de ©Onemli katkilar
saglamaktadir. Olusturulan takimlar, yliriitme ve denetim eylemlerini de ele almakta ve
bu faaliyetleri yiiriiten iiyelerin arasindaki bag giiclenmekte boylelikle takim ruhu ortaya
cikmaktadir. Takima yiiklenen sorumluluklarin tiyelerce paylasilmasi aidiyet duygusunu

ortaya ¢ikarmakta ve bu da motivasyonu artirmaktadir (Basaran, 1998:175).
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Takim halinde calisan isgorenler belli bir hedefe yonlendirilmeleri, fikir iretimi,
yaraticilik ve yenilik¢ilik basta olmak tizere pek ¢ok performans zemini ile daha verimli
hale gelmektedir. Bunun yaninda grubun basarismi kendi basarisi sayan isgdren,
biligsel, duygusal ve davranigsal bakimdan olumlu bir siirece dahil olmakta, digsal bir
odiile gerek kalmaksizin i doyumu diizeyini yilikseltmektedir. Takim c¢aligmasi
isgorenin sosyallesmesine de imkan tanimaktadir. Bu bakimdan takim c¢alismasi her
isgorenin birebir motive edilmesine gerek kalmamasini saglayabilmesi maliyeti de
disiirmektedir. Bu baglamda takim calismas1 orgiitler tarafindan géz ardi edilmemesi

gereken bir motivasyon araci olmalidir (Y1lmaz, 1999: 32-33).

1.1.5. Yonetimde Motivasyon

Isletmelerin hedeflerine yonelik ¢alismalarinda motivasyon unsuru biiyiik dnem
tasimaktadir. Yonetici ekibin performansi, astlarinin kurumsal ¢aligmalarma yonelik
ilgileri acisindan oldukc¢a bliyiikk 6nem arz etmektedir. Motivasyon is doyumunun bir
parcas1 olarak calisan bireylerin calistiklari isletmelerde verimliligini arttirmakta ve
calisan bireyler artan motivasyonla basariyr yakalamaktadir. Aksi yonde calisan
bireylerin motivasyon diisiikliigii yasamasi i doyumunu olumsuz yonde etkileyerek
bireylerin mutsuz ve bunun dogal getirisi olarak basarisiz olmalarina neden olmaktadir
(Giiney, 2000). Orgiitlerin en biiyilk sermayesinin insan giicii oldugu kabul
edilmektedir. Orgiitlerde insan kaynaklarmm iyi yonetilmesi ve isgorenlerine de bunun
hissettirilmesi ile ¢alisan bireylerin kendilerini degerli gormesi motivasyonu arttirmakta,

is doyumunu yiikselmekte ve basar1 getirmektedir (Ogiit, Akgemici, Demirsel, 2004).

Is gorenlerinin orgiit i¢inde ve disindaki psikolojik, fiziksel ve toplumsal
ihtiyaclarini  Ongorebilen yoneticiler, bu ihtiyaglara cevap verebildigi takdirde,
motivasyonu arttirarak yonettigi orgiitte i3 doyumunu yiikseltebilmekte ve bu sayede
verimliligi ~ maksimum seviyeye ¢ikarmaktadir  (Oztiirk, 2006).  Yonetim
motivasyonunda iggéren ve idareci bazi gereksinimler duymaktadir. Sozii edilen bu

gereksinimler 6nem sirasma gore asagidaki sekildedir.
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Sekil.4. Yonetici ve Is goren Gereksinimleri (Kirist, 2013: 57)

Yonetici gereksinimleri Is goren gereksinimi

Odemenin artirilmasi Ustlerce begenilmek ve takdir edilmek
Is giivencesi Orgiitiin bir iiyesi oldugunu hissettirmek
Yiikselme olanagi Ozel sorulara ilgi ve alaka

Iyi ve saglikli ¢alisma sartlar Is giivencesi

Kendini kanitlama imkani Odemenin artirilmasi

Ust yoneticiler ile iyi iliskiler Kendini gdsterme olanagi

Ust yoneticilerin adil davranmasi Yiikselme olanagi

Ustler tarafindan begenilmek ve takdir Iyi ve saglikli is gdreme ortami
edilmek Ustlerce adil davranilmasi

Sorulan 6zel sorulara ilgi ve yardim almak

Orgiitiin bir iiyesi oldugunu hissettirmek

Giiney’e, (2000) gore, idarecilerin astlarina kars1 sergilemesi gereken davraniglar
asagidaki sekilde belirlemistir:

e Is goren bireylerin fikirlerini beyan etme olanagimin saglanmasi,

e Yonettigi bireyleri dinleyerek kendilerinin Orgiitiin 6nemli bir parcasi oldugunu
hissettirmek,

e s goren bireylere giileg ve sicak davranmak,

e Isini iyi yapan isgdrenleri takdir etmek ve olumlu yaklagimlar sergilemek,

e Isgdren bireylerin hayat felsefelerine, siyasi goriislerine saygili olmak,

e Oneri ve elestirilerde yapic1 olmak,

e Isgdren bireylerin istek ve sikayetlerine kars1 hassasiyet gdstermek,

e Isgorenlerin arasinda ayrim yapmadan, hepsine esit mesafede yaklagmak,

e Sabirl olmak,

e Isgorenlerine yakinlik gostererek fikir paylasimlarina miisaade etmek,

e Isgorenlerini dinlerken onlar1 bolmemek ve konu degistirmemek,

e Isgdrenlerine samimi ve agik bir sekilde sorularini iletmek,

e Isgorenlerine karsi giiven sarsic1 hareketlerden kaginmak,

e Isgorenleriyle ayni fikirde oldugunda bunu beyan etmek,

e Yasanan sikintili zaman dilimlerinde yapici olmak,

e Soziine sadik olmak,

o Keyifli sohbet ortamlar1 olusturarak isgérenlerin motivasyonunu arttirmak.
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1.1.6. Orgiitsel Motivasyon

Orgiit yoneticileri isgdrenleri motive ederek verimliligi arttirmakla birlikte onlar
icin huzurlu, mutlu ve verimli bir ¢alisma atmosferi yaratmalidir. Ayni zamanda
isgorene, yiikselme ve kariyer yapma olanaklar1 sunan, organizasyon ve etkinliklerle
motivasyonu artirmaktadir. Toplum igerisinde iyi bir izlenimi olan kuruluslarda calisan
bireyler i¢cin, bu durum bash basina motivasyon araci olabilmektedir. Bu bakimdan
yoneticilerin bireysel motivasyon araclarinin yaninda kurum yapist ve Orgiitsel

motivasyona yonelik yatirimlar, yiiksek getiri saglayabilmektedir (Turko, 1970).

Orgiitsel motivasyon kurumlarda &ylesine yer edindirilmelidir ki, isgdrenler
biiytik bir sevk ile 6rgiit amaclarmi basarmaya calisirken bir yandan da kendi gelisim ve
hedeflerine ulasabilmelidirler. Orgiitiin mevcut grafiginde bu durumu saglamis olmast,
gelecek zaman dilimi i¢in de yapilabilecegi anlammi tasiyarak motivasyonu
arttirmaktadir. YoOneticiler tecriibe ve basarilarint mantikli sekilde kullandiklar1 takdirde,
orgiitsel motivasyonu arttirabilmekte ve artan Orgiitsel motivasyon beraberinde

verimlilik ile yiiksek is doyumu saglayabilmektedir (Turko, 1970).
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1.2. KURUMLARIN ONEMLI BiR PARCASI: PAYDASLAR

1.2.1. Paydas Kavram

Meydana getirilen orgiitler; varliklarin1 devam ettirmek, kar ve toplumsal yarar
saglamak adma g¢aba sarf etmektedirler. Bu ve benzeri hedeflerini yerine getirmek icin
orgiitiin, farkli birlesenleri bir cat1 altina toplamasi1 gerekmektedir. S6zii edilen bu
birlesenler; orgiitiin faaliyet kollari, miisteri ¢evresi, sermayesi, yatirimlar: gibi unsurlar
ile baglantili olarak farklilik gostermek ile birlikte Orgiitiin ayrilmaz birer parcasi
durumundadirlar. Birlesenlerin etkileri, etki diizeyleri ve gorevleri farkli olmasma
ragmen biitiin unsurlar beraber birer paydas durumundadirlar. Ozetle paydas, orgiitii
herhangi bir diizeyde ve sekilde etkileyen ve ondan etkilenen topluluklardir. Paydas
kavrami lizerine yapilmis bazi farkli tanimlar incelendiginde tiimiiniin 6ziinde ayni
diisiince tizerinde birlestigi goriiliir; bir 6rglitiin mevcudiyeti ve ondan onunla birlikte

etkilenen kisiler/topluluklar ( Bati, 2006: 3).

Orgiitiin faaliyet gosterirken birden fazla grup ile etkilesim igindedir. Orgiitiin
s0z konusu faaliyetlerinden etkilenen gruplara/kesime/topluluga paydas isimi
verilmektedir. Diger bir ifade ile paydas, Orgiitiin toplum iginde iliskide oldugu,
faaliyetlerinden etkilenen ve faaliyetleri ile oOrgiitii etkileyen toplumsal kesimdir

(Coskun, 2010: 5).

Paydas, oOrgiitiin karar ve faaliyetlerine olumlu/olumsuz etkide bulunan
gruplardir. Paydas, orgiite yiiklendigi sorumluluklar, aldig1 kararlar ve yOnetimin
biciminde orgiite yol gosterici roliinli Ustlenmektedir (Senol, 2011). Ciinkii orgiitiin
ayakta kalmasi ve basar1 elde edebilmesi paydas yardimiyla gerceklesmektedir. Bu
baglamda paydas, Orgiitiin kararlarini, faaliyetlerini etkileyen ve basarisin1 veya

basarisizligin etkileyen gruplardir (Ozalp, 2008).

Paydas, orgiitiin kararlarini, faaliyetlerini, uygulamalarin1 ve gelecekte atilmasi
muhtemel adimlarini etkileyebilen ve bunlardan etkilenecek olan grup/kisi/topluluktur.
Bu dogrultuda paydas, isveren, uzman, satici, rakip, miisteri gibi deger zinciri i¢inde yer

alan herhangi bir grup/kisi olmaktadir (Ayvaz, 2007: 25).
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Paydaglar dahil oldugu orgiitiin, degerlerine az veya c¢ok fark etmeksizin katki
saglamakta ve Orgiitiin varligin1 idame etmesine yardimci olmaktadir. Bu nedenle
paydas, yapmis oldugu katkmin karsiigini beklemektedir. Lakin paydas orgiit diizeni
icinde farkli konumlarda bulunmaktadir. Paydas, orgiitteki konumunu 6nem sirasina
gore almaktadir. Bu baglamda, paydaslarin kimler oldugu, nasil tanimlanmas1 gerektigi
ve paydasin kurum ile olan iligskisinin ne oldugunu Doénmez (2008: 5) su sekilde

Ozetlemektedir:

e Orgiit paydas ile etkilesim icindedir.

e Orgiit paydasa bagimlidur.

e Paydas orgiitiin ilerleyisinde etkili bir giice sahiptir.

e Paydas orgiite bagimlidir.

e Orgiit ile paydas karsilikl1 olarak birbirine bagimli haldedir.
e Orgiit paydas iizerinde bir giice sahiptir.

e Paydaslarin orgiit iizerinde haklara sahiptir.

e Paydasin orgiitten beklentisi vardir; ¢ikar saglama.

Konu olan tiim bu nitelikler géz oniinde bulundurularak, paydasm kim oldugu,
konumu, smiflandirilmas: yapilabilmektedir. Bu dogrultuda, paydaslar1 smiflandirma

yontemi ile optimal yontem ve uygulamalar hayata gecirilmektedir.

1.2.2. Paydaslarin Simiflandirilmasi

Orgiit paydas smiflandirmasi yardimiyla her paydasa nasil bir yaklasimda
bulunmas1 gerektigini belirleyebilecek, maliyet, zaman vb. konularda tasarruf
saglayarak; verim ve kalite hususlarinda ilerleme kaydedebilecektir. Orgiitiin varligini
idame ettirebilmesi i¢in paydaslar ile etkilesim halinde olmasi gerekmektedir. Orgiitiin
paydas ile olan iligkilerinin olumlu veya olumsuz olmasi, 6rgiitiin saglhigi icin 6nemli bir
etmendir. Paydaslarin smiflandirilmasi, orgiit-paydas iligkilerinin iyilestirilmesindeki ilk
adim olmasi dolayisiyla smiflandirma 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu noktada hangi
paydaglarin Orgiit {izerindeki etkisinin en {st diizeyde oldugunun belirlenmesi

gerekmektedir (Ozalp, Tonus, 2003). Paydas smiflandirmas:1 érgiitiin yonetilmesinde
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kolaylik saglayacak ve paydaslarm orgiit performans: tizerindeki etki diizeyi daha net

algilanabilecektir (Donmez, 2008: 10).

Paydaglar farkli bi¢cimlerde siniflandirilmaktadir. Bu smiflandirmalardan biri; i¢
ve dis olmak tizere iki bigimde siniflandirma yaklasimidir. Bu smiflandirma ¢esidinde i¢
paydaslar1 orgiitiin iggorenleri ve sahipleri; dis paydaslar ise miisteriler, tedarik¢iler,
dagitimcilar, hiikiimet, yerel yonetim olusturmaktadir. Ikinci siniflandirma da asagidaki

semada gosterildigi gibi yapilmistir (Dogan, Varinli, 2010: 7).

Sekil.5. Paydas Grup Simflamas: Birincil (Ana) ve fkincil Paydas Gruplan (Polat,
2013)

IKINCIL PAYDAS GRUBU
Rakipler
Resmi Makamlar
Toplum

ANA / BIRINCIL PAYDAS
GRUBU
Pay sahipleri
Calisanlar
Tedarikgiler
Tiiketiciler

I¢ paydas smifinda yer alan 6geler drgiit biinyesinde bulunan veya durumdan en
az onlar kadar etkilenen dgelerdir. I¢ paydaslar 6rgiit sahipleri ile dis paydaslara nazaran
daha fazla etkilesim icindedirler. Bu noktada bu kisiler i¢ paydas smnifini
olusturmaktadir. D1s paydaslar orgiitiin biiylikliigiine gore zaman i¢cinde artmakta veya
azalmaktadir. Genisleyen ve artan dis paydaslar buna ragmen i¢ paydaslar kadar orgiitii
etkileyememektedir. Diger bir ifade ile i¢ paydas orgiitii etkilerken, olusan etkiden dis
paydaslar daha fazla etkilenmektedir. Onceden de bahsedildigi iizere paydas orgiit
faaliyetlerini hem etkileyen hem de ondan etkilenen gruplar/kisilerdir. Paydas etkilenen
ve etkileyen konumdadir. Orgiit, varligm siirdiirmek ve belirledigi hedeflere ulagsmak
icin i¢ ve dis paydaslarin destegine ihtiya¢c duymaktadir. Ayrica unutulmamalidir ki; dis
paydas gurubunu memnun etmenin yolu i¢ paydaslart memnun etmekten gegmektedir (

Polat, 2013).
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1.2.3. Paydas Teorisi

Paydas teorisi, orgiit ile paydas arasinda idare edilmesi gereken iliskiden
beslenerek ortaya ¢ikmis bir olgudur. Ortaya ¢ikan iliski orgiitiin belirledigi hedeflere
hizmet edecek bicimde analiz edilmelidir. Bu baglamda orgiit, ilk olarak paydaslar
arasindaki oncelik sirasmni belirlemeli ve bu dogrultuda paydaglar ve orgiit ¢ikarlarina
hizmet edecek bir yol haritasi tespit edilmelidir. Paydas teorisinin temeli, dis guruplar
ile olusturulacak olan iliskilerin giiclii ve olumlu olmasmin ortak hedeflere ulagsmada
orgiite kolaylik saglayacagi, zayif ve olumsuz iligkilerin ise hedefe ulasmayi
zorlagtiracag1 tizerine kurulmustur. Paydas teorisi aynt zamanda stratejik yonetim
kavramudir. Orgiitiin rekabet avantaji elde etmek igin i¢ ve dis paydaslar ile olan
miinasebetinin gliclendirilmesi paydas teorisinin amacini olusturmaktadir (Aktan, Borti,

2007: 14).

Paydas teorisi 1¢ yaklasim kapsaminda degerlendirilmektedir: Kuralc1
(normative), aragsal (instrumental), tanimlayici (descriptive) (Ozalp, Tonus, 2003:165-

166).

Kuralc1 bakis agisi, orgiitiin idaresi ve eylem alani i¢in gegerli sayilan biitiin
kurallar lizerinde yogunlagmaktadir. Kuralc1 bakis agisi, orgiitiin yapmas1 gerekenleri,
ulasmak istedigi hedefleri ve bu dogrultuda kullandig1 vasitalarin neden uygun ve dogru
oldugunu irdelemekte; bahsedilen hususlar cergevesinde Orgiitiin faaliyetlerini
aciklamaya caligmaktadir. Ayrica kuralct bakis agisi, halihazirdaki kurallara orgiitiin

uygun faaliyet gosterme diizeyini de sorgulamaktadir (Ertugrul, 2008: 203-204).

Aragsal bakis agisi, orgiitiin geleneksel amaclar1 olan karlilik, biiyliime ile paydas
iligkileri arasindaki etkilesim diizeyini irdelemektedir. Belirlenen hedefe ulasmada,
kullanilan teknik ile amag¢ arasindaki etkilesimin varlig1 aragsal bakis acisi ile ortaya
konabilmektedir. Diger bir ifade ile idarecilerin paydaslara yaklasimi ile alakali bir
yaklagimdir. Bu baglamda idareci, paydasta olmasi gereken ii¢ nitelik iizerinde
yogunlasmaktadir: yasallik (legitimacy), giic (power), zorunluluk (urgency) (Ozalp,
Tonus, 2003: 165).

Tanmimlayic1 bakis agisi, Orgiitiin tutumunu, niteliklerini, hareketlerini ve

davranislarini tanimlayarak ortaya koymaktadir. Tanimlayic1 bakis agisini diger paydas
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teorilerinden ayiran en 6nemli nokta, daha genis alanda gozlem yapabilme, neden sonug
cikarimlarinda i¢inde bulunulan sartlar1 gz oOniinde bulundurmayi 6n gormektedir.
Ayrica tanimsal bakis agist diger teorilerin cevaplayamadigi ve belirsiz olan sorulari

cevaplama iizerine yogunlasmaktadir (Sarikaya, 2008: 57).

1.2.4. Paydaslarla lliskiler ve Paydas Memnuniyeti

Once de belirtildigi iizere orgiit ile paydaslarm birbirine bagliliklar1
bulunmaktadir. Orgiit, birincil veya ikincil fark etmeksizin paydaslara ihtiyag
duymaktadir. Orgiit, ihtiya¢c duydugu bu paydaslardan olumlu geri doniis alabilmek i¢in
onlarla olan iligkilerinde; sicak, yapici, motive edici vb. pek ¢ok olumlu tutum
sergilemeli ve bunlarda istikrar saglamalidir. Bu iliskiler paydas yonetimi baglaminda
degerlendirildiginde, yonetimin paydaslarmin talepleri dogrultusunda, Orgiit stratejisini
belirlemesi ve bu strateji ¢ercevesinde faaliyet gdstermesini gerekli kilmaktadir. Bu
dogrultuda paydas yonetimine bazi gorevler diismektedir. S6zii edilen bu gorevler su

sekilde 6zetlenmektedir (Ozalp, Tonus, 2003; Sarikaya, 2008: 72):

e Orgiitiin gdrevini rekabet bakimindan aciklamasi ve yonlendirmenin yaninda,
sosyal ve etik degerler bakimindan tanimlamas1 ve yonlendirmesi,

e Orgiitiin paydaslar1 ile karsilikli giiven esash iliskiler kumasi ve kurulan
iligkilerin siirekliligini saglamas,

e Paydaglarin ihtiyaclarina sadece ekonomik ve ¢ikar amacli olmadigmi, daha
genis boyutlu olarak bakildigini ve 6nem arz ettigini paydasa hissettirmesi,

e Orgiitiin faaliyet ve uygulamalarinda paydaslarm da talep ve ihtiyaclarmm goz

oninde bulundurulmasidir.

Yukarida bahsedildigi gibi paydaslar ile kurulan iligkilerin gii¢lii olmasinda ve bu
iligkilerin olumlu ydonde devam etmesinde sadece ekonomik etkenlerin degil ayni
zamanda manevi etkenlerin de rolii biiyiiktiir. Orgiit her paydas ile farkli iliskiler
kurmaktadir. Iligkilerin kurulmasinda paydasin orgiit icindeki konumu da dikkate
almmaktadir. Lakin Orgiitiin yapmasi gereken oOrgiit paydaslarinin memnuniyetini

konumunu dikkate almadan saglamaktir.
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Bu sayede oOrgiit varliginin devamliligini saglamakta gelecegi gorebilecektir.
Boylelikle karsilikli fayda saglanmis olacak; orgilit kazandikca paydas, paydas

kazandik¢a da orgiit kazanmis olacaktir.

43



2. BOLUM MOTIiVASYONU ETKILEYEN BiR UNSUR OLARAK KURUMSAL
iTIBAR

Degisen ve gelisen diinya diizeni ile beraber 6rgiit paydaslarinin beklentileri de
degisime ugramistir. Bu durum gliniimiiz miisteri profilinde de degisimi gerekli
kilmistir. Misteri acisindan kalite ve sunulan hizmet gereklidir ancak tek kosul
olmaktan c¢ikmustir. Ote yandan isgdrenler de artik yalnizca iicretlerin vaktinde
o0denmesini beklememektedir. Bu noktada, orgiitiin tiim paydaslar1 kendileri i¢in bir
deger yaratilmasini istemektedir. Orgiitiin paydaslar1 i¢in defer yaratma ¢abasi,

kurumsal itibar kavraminin 6n plana ¢ikmasina zemin hazirlamistir.

Orgiitler ayn1 kesime hitap edecek iiriin ve hizmeti iiretebilmekte ve tanitim yolu
ile hedef kitlesine sunabilmektedir. On plana ¢ikmak ve miisterilerine ayirt edici bir yon
sunabilmek igin gaba gostermektedirler. Orgiit hedef kitlesinin zihninde pozitif algi
olusturabilmek icin faaliyetlerde bulunmaktadir. Bu noktada kurumsal itibar kavrami
ortaya c¢ikmaktadir. Temelde soyut bir deger olan kurumsal itibar, ¢esitli dlgme
yontemleri ile dlgiilebilen, toplumun 6rgiit hakkindaki diisiinceleridir. Orgiitiin toplum
iizerinde pozitif algi olusturmasi halkla iligskiler uygulamalarinin triintidiir. Kurumsal
itibar uzun bir siirete olusturulabilmektedir. itibarm kazanilmasi zor bir siire¢ oldugu
kadar yonetilmesi ve korunmasi da ayni derecede zahmetli bir istir. Diger taraftan
itibarin kaybedilmesi ise bir o kadar kolaydir. Bu yoniiyle ele alindiginda miisteri

tercithini de dogrudan etkileyen kurumsal itibarin 6rgiit acisindan arz ettigi 6nem daha

net anlasilmaktadir.

2.1. itibar ve Kurumsal itibar Kavramlan

Ingilizce “reputation”, Latincede ise reputation, reputatio, reputare olan itibar
kelimesinin kokeni 14.yy’a dayanmaktadir (Sakman, 2003: 27). Reputacioun
kelimesinden tiireyen reputation sdzciigii degisik sekillerde aciklanmaktadir. itibar,
baska kimseler tarafindan zihinlerinde olusan profil veya kendi bakis acilar1 ile
gordiikleri toplam kalite veya nitelik; Sahip olunan bazi nitelik ve becerilerin bagka

kimselerce degerlendirilmesi, kamu kesiminin algiladigi, deger, saygmlik, konum, isim
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(Longman, 1984: 1262); ad, nam, iin, sOhret, seref (Atalay, 1999:2871) anlamlarini

tasimaktadir.

Giimiis ve Oksiiz (2009: 3) itibarin; Oxford Sozliigiine gore, “genel olarak bir
kisinin ya da bir seyin karakteri ve durumu hakkinda séylenilenler ya da inanilanlar” ;
Cambridge Sozliigline gore ise, “insanlarin bir kisi ya da bir sey hakkindaki genel
diistinceleri, bir kisinin ya da bir seyin gecmis davramiglarina ya da karakterine
dayanarak ne kadar takdir edildigi ve begenildigi” seklinde aciklandigini
belirtmektedirler. Tiirk dil kurumuna gore ise itibar , “saygi gérme, degerli ve giivenilir
olma durumu, sayginlik, prestij; bor¢ odemede giivenilir olma durumu, kredi” dir

(www.tdk.gov.tr).

Toplumsal gelismislik diizeyinin gittikce arttigi giiniimiizde toplum iginde
saygilik kazanmak toplumsal ve insani diirtiilerden biri haline gelmistir. Bu noktada
birey, i¢inde yasadigi toplumun belirledigi standartlara ve hedeflere ulasarak sayginlik
yarisinda on plana ¢ikma gayrete i¢cine girmistir. Zira birey belirlenen hedeflere
ulasamadig1 takdirde saygmlik kaybedebilecegini ve diger bireylerin kendinden
uzaklasacagini diisiindiiglinden stres altina girmekte, basarisizlik, yetersizlik hislerine
kapilarak 6zsaygisin yitirmektedir (Ilbars, 1994:178-179). Itibar kavrami bireysel bazda
oldugu kadar orgiit bazinda da 6nem arz etmektedir. Kimlik kavramini, bireysel kimlik,
kollektif kimlik ve kurumsal kimlik seklinde smniflandirmak miimkiindiir (Okay, 2003:
35-36). Bireysel kimlik, bireyin kendine has olan ben kimligidir. Ben kimligi bireye ait
olan kimlik duygusudur. Diger bir ifade ile bireyi diger toplumsal iiyelerden ayiran,
degisimlere ragmen aynmi ve tek kalan, ayni insan durumunda olmasidir. Kurumsal
kimlik ise temelde bir Orgiitii, benzer veya farkli bir diger Orgiitten ayirarak

karistirilmamasini, degistirilmemesini saglamaktadir (Okay, 2003: 35-36).

Goriildiigii lizere, kurumsal itibar agiklanirken bireysel itibardan beslenilmekte
ve benzer Ogeler on planda tutulmaktadir. Birey agisindan toplumsal alanda itibar
gormek, saygmlik kazanmak ne derece Onemli ise, kurum agisindan da bireyin ve
potansiyel miisterinin kuruma yonelik diisiinceleri o derece onemlidir (Aksoy, 2009).
Ozetle, paydaslarm izlenimi kurum agisindan dénem arz etmektedir. Bilhassa bilisim
teknolojilerinde yasanan gelisimle beraber dengelerin hizla degistigi glinlimiizde var

olan sert rekabet ortami, kurumlarm bireyler gibi diizgiin bir durusa sahip olmalarmni
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gerekli kilmistir. Iyi bir itibara sahip olan bireyin sergiledigi davranislara benzer
davranislar sergilemek orgiitiin de 1yi itibar kazanmasina katki saglayacaktir ki; bu
paydaslar i¢cin de olmazsa olmaz bir beklenti halini almistir. Diizgiin ve kararli bir
durusa sahip olan bireyin zor durumlarda siiratle en dogru karar1 vermesi gibi orgiitiin
de i¢inde bulundugu zor anlarda; karar verme asamasinda, evrensel insani degerler ile
bagdasan en dogru kararlar1 vermesi gerekmektedir. Ayrica Orgiit, sert rekabet
ortaminda bireyler tarafindan tercih edilmek ve rakiplerine karsi iistiinliik kazanmak
niyetinde ise giiglii durusunu ve Ozgiin karakterini paydaslarina da benimsetmek

durumundadir (Aksoy, 2009).

Kurumsal itibar kavrami birgok arastirmaci tarafindan faklh sekillerde
aciklanmaya calisilmistir. Ortak tanimlar bulunmakla beraber kavrama farkl agilardan
da yaklagimlar s6z konusudur. Kurumsal itibarin itibarin, paydaslar iizerindeki etki ve
paydaslarin bu etkiye verdigi cevap ile ilgili oldugunu belirten Chun (2005: 92),
itibarin, kurumun i¢ ve dis paydaslarmin rekabet ortamindaki algisindan olustugunu
savunmaktadir. Fombrun, Gardberg ve Sever (2000) kurumsal itibarin oOlciilmesi
hususunda i¢ ve dis paydaslarin goriislerinin degerlendirildigi en 6nemli giliclerden biri
oldugunu vurgulamaktadirlar. Bu noktada rekabet ortaminda belirlenen stratejilerin tek
basina yeterli olmadigi, kurumun potansiyel miisteri algisindaki pozitif diisiincelerin de
etkisinin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir. Marconi (1996) itibar kavramini, bireye
veya nesneye baska bir etken tarafindan gosterilen saygi, algilanan deger olarak ifade
etmektedir. Bu baglamda itibar toplumsal degerler ile kurumsal degerler arasindaki

etkilesim sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.

Arastirmacilarin kurumsal itibar iizerine yapmis olduklar1 tanimlar teorikte farkl
gibi goriinse de temelde aym fikir iizerine egilmektedirler. Yapilan tanimlar 1s18inda
kurumsal itibari, kimlik ve imaj etkilesimli olarak i¢ ve dis paydaslarn kurum
hakkindaki olumlu veya olumsuz algilar1 olarak ifade etmek miimkiindiir. Kurumsal
itibar Orgltliin gostermis oldugu karakterin toplumdaki soyut yansimasi olarak
degerlendirilebilmektedir. Bu baglamda itibar, Orgiitiin toplumdaki saygimnlik

derecesidir.
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2.2. Iyi Bir Kurumsal itibarin Yararlan

Kurumun 1yi bir itibara sahip olmasi kuruma bir¢cok kazanim saglamaktadir.
Bunlarin ortak noktasi kuruma stratejik bir {stiinliik saglamalaridir (Fombrun, 1996:
78). Kurumun 1yi bir itibara sahip olmas1 rekabet ortaminda diger kurumlarin da 1yi bir
itibar kazanmasin1 gerekli kilmaktadir. Bu noktada en iyi itibara sahip kurum 6n plana

¢ikmaktadir. Iyi bir itibarm kuruma getirileri asagidaki sekilde dzetlenebilmektedir.

Satiglart arttirmak: Zayif itibara sahip olan kurumlara siiphe ile yaklasildigindan tercih
edilmemekte; yiiksek itibarli kurumlara giiven orani yliksek olmasi miisterinin tercih
sebebi olmaktadir. Bu noktada zayif itibar {iriin satigin1 diisiirmekte, yiiksek itibar {iriin

satigini arttirmaktadir (Fombrun, 1996) .

Maliyetleri azaltmak: Kurumun sahip oldugu itibarin finansal degeri sahip olunan
demirbas degerinden daha fazladir. Kurum imajin1 maddi varliklardan daha pahaliya
satabilmektedir. Orgiitiin satilmas1 gibi durumlarda alici kurumun toplumsal imajmna,
sahip olunan maddi varliklardan daha fazla para 6demektedir. Kurum sahip oldugu
marka degeri sayesinde benzer {iriinii diger Orgiite nazaran daha yiiksek fiyatlara satma
imkani1 bulmaktadir. Ciinkii sahip oldugu marka itibari, {iriine veya hizmete daha yiiksek
fiyat1 verecek potansiyel miisteriyi ¢cekmeye yardimci olmaktadwr. Kurumsal itibar
orgiitlere tedarik¢i, kredi saglayici, dagiticilar gibi 6geler ile pazarlik asamasinda da
yardimer olmaktadir. Sézii edilen durum maliyeti diisiirebilmektedir. Orgiitiin sundugu
pazarlik kosullarin1 ve verilmesi muhtemel diisiik ticreti dahi kabul edebilen bu 6geler
kariyerlerini gozetmekle birlikte tercihlerinin kendilerine ilerleyen donemde itibar

saglayacagini diisinmektedirler (Ddlek, 2011: 49-51).

Yetenekli calisanlart kuruma ¢ekmek, moral ve baglhihgi gii¢lendirmek: Kurumsal
itibara sahip orgiitlerin mi kaliteli ve yetenekli iggdrenleri tercih ettigi yoksa kaliteli ve
nitelikli isgorenin mi itibar sahibi kurumlar1 tercih ettigi tartismaya acik bir konudur.
Konu iizerine yapilan arastrmalar, yetenekli ve nitelikli isgdrenlerin itibar sahibi
isletmeleri tercih ettigini gostermektedir. Caliganin kalitesi ile kurumsal itibar arasinda
bir bag oldugu saptanmustir. Isgdrenler hedeflerine itibar sahibi isletmelerde

ulagabileceklerini diistinmekte bu nedenle itibar sahibi Orgiitleri tercih etmektedirler.
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Bunun yaninda isgorenlerin kalitesi ve becerisi orgiitiin kurumsal itibarmni da yiikseltici

etkiye sahiptir (Ugok, 2008: 10).

Birey itibar sahibi Orgiitte gorev almanin kendisine toplumda sayginlik
kazandiracagin diisiinmekte ve hissetmektedir. Toplumun bireyin ¢alistig1 kuruma kars1
duydugu giliven; bireyin Orgiitiin gelecegi hakkindaki endiselerini gidermekte buna bagl
olarak kendi gelecegine yonelik endiselerini de gidermekte ve dolayisiyla bireye kendini
giivende hissettirmektedir. Isletmeye giiven duyan ve geleceginin garanti altinda
oldugunu hisseden isgdrenin, moral ve motivasyonu yiikselmekte, kuruma baglilig1
artmaktadir. Bilhassa sadik miisteri profiline sahip olan kurumlarin isgdrenlerinin
baghlig1 artmaktadir. Béylesi durumlar kurumun kriz doneminde dahi iggdrenin tam

destegini almasimni saglamakta ve takim ruhunu giiclendirmektedir.

Istikrart arttirmak: Sahip olunan iyi itibar miisterilerin iiriine ve hizmete kars1 talebini
siirekli olarak getirmekte, sadakati arttirmaktadir. Miisterinin sadakati isletmenin kriz
donemlerinde dahi {iriin satisin1 gerceklestirmesine yardimer olmaktadir. Zira ekonomik
durgunlugun yasandigir donemlerde miisterinin en son alimi kesece§i bir potansiyele
sahip olmak gerekmektedir. Bu sayede isletme kotii giden donemlerde bile istikrari

saglayabilmektedir (Altintas, 2005: 29-31).

Riski azaltmak: Yiksek itibarli orgiitler i¢c kontrol mekanizmasmi siki bir sekilde
uygulamakta ve olugsmasi muhtemel sorunlar1 olusmadan 6nleyebilmektedir. Bu sayede
isletme hem calisanlarini kontrol altinda tutmakta hem de isletmenin devamliligini
saglamaktadir. Bunun yaninda gii¢lii bir itibar kurum kiiltiiriine olumlu etki edeceginden
kriz donemlerinde 1yi bir yonetim sergileyerek durumun olumsuz etkisini

kirabilmektedirler (Dolek, 2011: 49-51).

Kurum icin rahat bir etkinlik alani olusturmak: kurumsal itibar rekabet ortaminda
isletmeye {istiinliik saglamaktadir. Bu noktada iyi bir itibara sahip olan isletme faaliyet
gosterdigi sektdrde standartlar1 belirlemekte ve oncii konumunda yer almaktadir. Bu
nedenle igletme kriz doneminde daha rahat hareket etme olanagi saglamakta ve zaman

kazandirmaktadir (Fombrun, 1996: 79).
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Kurumsal itibar1 yiiksek olan orgiitler rakipleri ve medya tarafindan stirekli takip
altindadir. Bu nedenle sahip olduklari itibar1 korumak durumunda olduklarmmdan
kararlarinda dikkatli davranmalidirlar. Dolayisiyla etkin bir i¢ kontrol uygulama geregi

duymakta dis baskinin etkisiyle orgiitler i¢ kontrole yonelmektedir.

Rekabet ortami icinde giiglii itibara sahip oOrgilitler sektore kolayca adapte
olmakta ve miisterilerce kabul gormekte buna bagli olarak pazar paylarmi
genisletmektedirler. Olusan talebi karsilamak icin tiretimini hizlandiran Orgiit buna
endeksli olarak karini yiikseltmektedir. Bu baglamda giiclii bir itibar Orgiite, yatirim
yapacagi farkl sektorlerde de talep edilmesini saglamakta buna bagli olarak finansal
acidan biiyiime ve farkli isletmeleri biinyesine katma imkani1 sunmaktadir (Ugok, 2008:
13-14). Giigli bir itibar sahibi olmak orgiitleri girisimcilik yoniine katki saglamakta;

onlar1 cesaretlendirmektedir.

2.3. itibar Birlesenleri

2.3.1 Duygusal Cekicilik

Orgiitiin sundugu hizmet veya iiriine kars1 miisteri duygusal bir bag kurmaktadir.
So6zi edilen bag miisterinin aldig1 deger, orgiit kiiltiirii ve paydaslarin 6rgiite ne derece
bagl olacag ila alakalidir. Duygusal ¢ekicilik birleseni paydasin orgiitiin degerlerine,
kiiltiiriine kars1 pozitif diistincelere sahip olmasini, olumlu karsilanmasi, sunulan hizmet
veya Uriine kars1 giiven duymasini kapsamaktadir. Bu noktada paydasin kurumun
iirlinline veya hizmetine kars1 olumlu diisiinceleri ve giiveni kurumun itibar kazanmasini

saglamaktadir (Brady, 2005).

Orgiit ile miisteri arasinda olusturulan duygusal iliskiler miisteri bagliligmn
arttirmaktadir. Orgiitiin iiriin veya hizmetinden yararlanan birey, kendi ¢evresine rgiit
hakkinda olumlu goriis bildirmekte ve tavsiyelerde bulunmaktadir. Bu sayede Orgiit,
yeni miisteriler kazandiran sadik bir miisteri profiline sahip olabilmektedir. Esasen
soyut bir deger olarak algilanan duygusal baglilik; orgiite sert rekabet ortaminda

istiinliik, kriz donemlerinde ise finansal destek saglamaktadir. Bu yonii ile muhakkak
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somut bir deger de arz etmektedir. Duygusal baga isgoren acisindan bakildiginda 6rgiit
ile calisan arasindaki duygusal bagin giiclii olmasi iggorenin kendisini kurumun bir
parcasi olarak gérmesini saglayacak bahse konu aidiyet hissi ile orgiite olan katkisindan
dolay1r duydugu memnuniyet onun motivasyonunu ve Orgiite baghligini arttiracaktir.
Ayrica isgoren, c¢evresindeki bireylere Orgiit hakkindaki olumlu diisiincelerini
aktaracagindan oOrgiit itibarinin olusmasma oOnemli katki saglayacaktir. Dolayisiyla
negatif ¢ekicilige sahip olan Orgiitler paydaslar lizerinde olumsuz, pozitif cekicilige

sahip orgiitler ise olumlu algiya sahip olmaktadir. ( Murat, Cevik, 2008:4)

2.3.2. Uriin ve Hizmetler

Orgiit, miisterilerinin beklentilerini karsilama geregi duymaktadir. Miisteri
beklentilerini karsilayan bir orgiit olumsuz bir durum ile karsilasmadigi siirece
aralarindaki bag kopmamaktadir. Bu noktada miisteri ile kurulan iletisimin gii¢lii olmas1
gerekmektedir. lletisim swrasinda herhangi bir problemin yasanmamasi bagin

giliclenmesine ve kalic1 olmasina olanak saglamaktadir (Eroglu, 2005: 9).

Yaganan gelismeler rekabet ortaminin kosullarini da beraberinde degistirmekte,
degisen kosullar orgiitiin rekabet giiciinii olumsuz etkilemektedir. Bu noktada orgiitler
miisteri odakli stratejiler, Uriin c¢esitliligi, yenilik¢ilik, esneklik, kalite gibi ogeleri
kullanarak rekabet ustiinliigli kazanmaya c¢aligmaktadirlar. Zira miisteri agisindan
irliniin kalitesi ve licreti onemlidir. Bahsedilen durum orgiitiin, itibar yonetiminde bu
noktalara dikkat etmesini gerekli kilmaktadwr. Kuruma kars1 duyulan gilivenin
sarsilmamas1 ve kaliciligimin saglanmasi i¢in, miisterilerin kurumla ilgili algilarinin
tespit edilmesi, eksik yanlarinin saptanarak gerekli iyilestirmenin yapilmasi ya da
yapilan hatalarin hizla diizeltilmesi veya etkilerinin asgari seviyeye indirilmesi
gerekmektedir. Orgiitiin paydaslarma sundugu hizmet ve {iriin kalitesi ile alakali olarak
yiirtitiilen halka iligkiler uygulamalarina iliskin iletisim-algilama yaklasgimi bakimindan
bes kalite anlayisi oldugu belirtilmektedir (Karatepe, 2008: 91-92): “Amacglanan kalite,
yvakistirilan kalite, kanitlanmig/yerlesmis kalite, kabul edilen kalite ve yasanmis kalite”.
Bahsedilen kalite anlayislarinin bir kismu siirecte olabilecegi gibi hepsinin de ayni anda

siire¢ icinde var olmas1 miimkiindiir. Kurumun imaji, imaj yonetimi ve itibar yonetimi
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orgiitiin zaman itibariyle ne oldugundan ziyade paydaslar tarafindan nasil algilandiginin
iizerine egiliyor olmasi, yakistirilan kalite ile kanitlanmis/yerlesmis ve yasanmis
kalitenin itibar yOonetimi siireci dahilinde yapilan halkla iligskiler uygulamalarindaki

onemini gostermektedir.

Orgiitiin, paydaslarinin ihtiyaglarini karsilarken gdstermis oldugu performansin
Olciilmesi asamasinda kullanilan Olgiitler zaman i¢inde degisiklige ugramistir.
Geleneksel 6lctim degerleri olan liretim miktar1 ve buna bagli olarak yiikselen kéar marj1
gibi somut Olgiitler yerini orgiitiin sahip oldugu bilgi, teknolojiyi kullanma diizeyi,
miisteri profili, miisteri memnuniyeti, liretilen liriin veya hizmet kalitesi, orglitiin sosyal
sorumluluk faaliyetleri ve ¢evreye olan duyarliligi gibi daha az somut daha ¢ok soyut
Olciitlere birakmistir. Bahsedilen olgiitlerin dlgiilmesi modellenmesi de daha zordur

(Eroglu, 2005).

2.3.3. Finansal Performans

Orgiitiin kir saglamak adma risk alarak yapmis oldugu yatirmmlari, teknolojik,
kaynak, donanim vb. gereksinimlerini kapsayan ekonomik gostergeye finansal
performans adi verilmektedir. Orgiitiin sahip oldugu ekonomik kaynaklarin gii¢lii veya
zayif olmasi rekabet ortamindaki {istiinliiglinii dogrudan etkilemektedir. Ciinkii
ekonomik anlamda giiclii kaynaklara sahip olan kurumun paydaslarina sunabilecegi
firsat, ekonomik olarak yetersiz kaynaklara sahip bir kuruma gore daha fazladir ve bu
durum paydaslarin kuruma kars1 giiven duymasini ve memnuniyetini arttirmaktadir.
Gii¢lii bir itibarin Orgiitiin finansal performansini olumlu yonde etkiledigini savunan
arastirmacilar oldugu gibi bazilar1 itibarin ve finansal performansin birbirlerini
etkiledigini; kimisi ise itibarin bazi finansal degerlere dogrudan katki sagladigmi bazi
degerlere de dolayli yoldan katkis1 oldugunu savunmaktadir. Giiclii bir itibarin kuruma
olumlu deger kattigin1 belirten Roberts ve Dowling (2002: 77), itibarin somut
gostergesinin siirekli yiikselen bir finansal performans olduguna deginmektedir. Bu
noktada kurumsal itibar ile finansal performans arasinda olumlu bir etkilesimden s6z
etmek mimkiindiir. Buna karsin Carmeli ve Tishler (2005), itibarin miisteri

memnuniyeti ve tiretilen {iriin ile iligkili oldugunu, pazar payi, karlilik ve finansal gii¢
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ile dolayli olarak etkilesim i¢inde oldugunu belirtmektedir. Neticede kurumun itibari
finansal performans:1 dogrudan da olsa dolayli yoldan da olsa her haliikarda

etkilemektedir

2.3.4. Yonetim ve Liderlik

Liderlik, belirli bir ama¢ dogrultusunda bilgi ve becerilerinin toplamini
kullanarak etrafindakileri harekete gecirmek ve bu hareketin devamliligini saglamak
seklinde tanimlanmaktadir (Eren, 2001: 465). Bunun yaninda liderin takipgilerine gliven
vermesi ve 1yl bir dinleyici olmast da gerekmektedir. Takip¢inin lider ile iletisime
gecme istegine sahip olmasi ve bundan zevk almalar1 liderin itibarmi yiikseltmektedir.
Is gorenin lider ile iletisime ge¢mekten duydugu mutluluk liderin bilgi birikimi ve
yeteneklerinden yararlanmanin yaninda isgorene giiven vermesinden
kaynaklanmaktadir. Liderin sorulan biitiin sorulara dogru cevap vermekten ziyade dogru
sorular1 sormasi ve tespitlerinde dogru noktalara deginmesi ona art1 kazandirmaktadir.
Liderin; orgiitiin satiglari, kazanimi, pazardaki konumu vb. ile alakali sorunlarla
ilgilenmesi onu karar alma siirecinde bunlara vakif kilmaktadir. Bu nedenle iyi bir lider
olarak goriilmek i¢cin miisteri odakli uygulamalar:1 ¢alisanlarla birlikte yiiriiterek kurum

itibarmi olusturmak gerekmektedir.

Akgemci’ye (2008) gore liderin tasimasi gereken Ozellikler asagidaki sekilde

olmalidir:

e Degisim yaratmak isteyen lider degisimi tek basmma yapamayacaginin
farkindadir. Bu noktada lider orgiit icinde ve disindaki faaliyetlerde bagka
liderlerin olugsmasina firsat veren bu sayede yaraticilig1 gelistiren kisidir. Diger
bir ifade ile lider aslinda bagka liderlerin yaraticisidir.

e Orgiit vizyonuna basta kendi olmak {izere isgorenleri inandiran kisidir. Bu
noktada giivenilen kisidir. Bu durumu saglayabilmek icin iletisim becerisine
sahip olan kisidir.

e Gelecege yonelik kararlar alirken lider gelecegi 6n gérmelidir. Zira gelecegin
belirsizliklerle dolu olmasi risk almay1 gerekli kilmaktadir. Bu nedenle lider

olasi riskleri ve belirsizlikleri yonetebilen kisidir.
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e Liderin belirsizlikleri asabilmesi i¢in yliksek derecede 6z giivene sahip olmasi
gerekmektedir. Lider sahip oldugu oOzgiiveni c¢evresindeki kisilere de
hissettirmelidir. Ciinkii 6zgiiven sahibi lider isgdrenlere de giiven hissini

verebilmektedir.

Lider ve yonetici arasmnda farkliliklar bulunmakla birlikte degisen rekabet
kosullar1 bu iki kavrami degisime ugratmistir. Giiniimiiz rekabet ortaminda meydana
gelen kiiresellesme, teknolojik ve ekonomik degisimler liderlik ve yoOneticilik
anlayisinin da degisimine sebep olmustur. Liderlik yaklasimlari; kisisel degerler, tavir
ve tarzlar1 desteklerken giiniimiizde en 6nemli 6genin insan oldugu ve insanlarin 6rgiite
ekonomik destek saglayan sosyal birer varlik oldugu tezi lizerine yogunlagsmaktadir. Bu
nedenle lider veya yonetici Orgiitii sosyal bir ortam olarak gérmeli ve bu ortam i¢indeki
en 6nemli 6gesinin insan oldugu benimsenmelidir. Kiiresellesen diinya diizeni doniisiim
yasayan yoneticilik anlayisinda yoneticilerin siirekli kendilerini gelistiren, arastiran,
orgiit tiyeleri ile iyi iletisim kurabilen bir yapiya biirlinmelerini gerekli kilmaktadir.
Sonu¢ olarak iki kavram biitlinlesmeye baslamakta; kisisel gelisime, yenilikgilige,
yaraticiliga onem vererek ve uzun vadede Orgiite yarar saglamak icin Orgiitiin tiim
becerilerini birlestirerek harekete gecirmektedir. Bu agidan bakildiginda itibar
yonetiminde liderin {istlendigi roliin 6nemi anlasilmaktadir. Itibar yonetiminde liderlik
ve yonetim birlesenleri kritik isleve sahiptir. Fortune 500 tarafindan yapilan aragtirmada
yoneticilerin sahip olmas1 gereken nitelikler irdelenmistir. Arastirma neticesinde, sozii

edilen birlesenler 6nem sirasina gore soyle siralanmaktadir. (Biiyiik, 2004):

Kiiresel diisiinme (%79),
Rekabet¢i olma (%78),
Stratejik diisiinme (%78) ,
Iyi iletisim kurma (%69),
Gtivenilir olma (%65),
Yiiksek profil (%62),
Marka uzmani olma (%55),
Insan odakli olma (%47),
Tutkulu olma (%37).
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2.3.5. isyeri Ortamm

Is gorenden en iistiin seviyede verimin almabilmesi igin ekonomik
odiillendirmenin 6nemi yadsmamaz fakat isgorenin etkin ve verimli ¢alisabilmesi i¢in
bu yeterli bir yontem degildir. Bu nedenle iggdrene uygun calisma sartlar1 sunulmalidir.
Orgiit dahilinde calisanin sosyal ihtiyaclarmin da karsilanmasi gerekmektedir. Zira
isgorenin ¢alisma ortami ve ¢evresindeki uyum ve diizenden memnun olmasi verimini
ve etkinligini artiracaktir. Orgiitiin itibarina olumlu katki saglayacak olan isyeri
birleseni; Orgiitteki fiziksel objeler, is¢ci saghigi, is giivenligi, calisanlarin kendi
arasindaki iletisimi, davraniglar1 ve tutumu gibi 6geleri kapsamaktadir. So6zii edilen
ogelerin 1yi durumda olmasi isgorenin performansini etkilemekte buna bagli olarak
alman verim artmaktadir. Ayrica kurum ic¢indeki fiziksel sartlarin iyilestirilmesi ile
paydaslarin memnun edilmesi neticesinde paydas kendini kurumun bir parcasi olarak
gdrmekte ve kuruma giiven duymaktadir. is gorenlerin birbiri ile iletisiminin saglam
temellere dayandigi, sosyal ve mesleki agidan birbirine destek olduklari, giiven esash
isbirliginin kuruldugu bir i yeri ortaminin yaratilmasi isgorenin dolayisiyla da orgiitiin
itibarii ylkseltecektir. Diger bir ifade ile degerli oldugu hissettirilen ve saygi goren
paydas olumlu diisiincelerini sosyal g¢evresindeki kisilerle paylasacagindan kurumun
itibarma olumlu katki saglayacaktir. Aksi durum isgorenin Orgiitten memnun
olmamasimna ve Orgiit ile baglarin1 koparmak istemesine neden olmaktadir (Karatepe,

2008).

Is gorenler arasinda giiven esasli iliskilerin olusturulmasi isbirligini artrmakta ve takim
ruhunun olusmasint saglamaktadir. Glivenin olusmasi, isten ayrilma oranini
diisiirmekte, orgiite olan baghligin artmasini ve isgorenlerin daha diiriist ve sagduyulu

olmasini saglamaktadir (Islamoglu, Birsel, Borii, 2007: 37-39).

2.3.6. Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Kurumsal sosyal sorumluluk; gelismis bir toplum, daha yasanabilir bir ¢evre ve
toplumsal yap1 olusturmak amaciyla kurumlarin goniilli olarak gergeklestirdikleri

etkinliklerdir. Kurumlarin; egitim, bilim, kiiltiir ve sanat, moral ve motivasyon gibi

54



alanlarda faaliyet icerisinde bulunmalaridir. Kadibesegil (2007:131-132) bunu kurumsal
itibar konusunda orgiitiin en degerli niteligi olarak tanimlamakta ve bir yapinin temeli
olarak oOrneklendirerek kurumsal itibarin en biiylik sermaye oldugunu ve bu temel
olmadan iizerine insa edilecek kavramlarm oOneminin olmadigini vurgulamaktadir.
Kurumsal sosyal sorumluluk; etik, ahlaki deger, vizyon gibi kurumsal itibarin en 6nemli
etkenlerinden bir tanesidir. Bu degerler olmadig1 takdirde kurumsal itibar
saglanamayacagindan kurumun insanlara saglikli hizmet vermesi de diisiiniilemez ve
nihayetinde boyle bir kurum siiratle dagilmaya mahkumdur. Kurumsal itibarin
olusturulmas1 ve gelistirilmesi adma olduk¢a Onem arz eden kurumsal sosyal
sorumluluk, kurumsal itibarin kendisi olmamakla birlikte bu faktorii olusturan esaslarin
basinda gelmektedir. Kurumsal sosyal sorumluluk, bir kurumun sadece halkla iligkiler
faaliyeti olarak goriilmemeli ve hizmet verilen toplumun degerlerine saygi duyularak
kurumun gergeklestirdigi tiim etkinliklerinde bu olgu g6z Oniinde bulundurulmalidir.
Sosyal sorumluluk, kurumla birlikte toplum i¢in de Onemli goriilmekte ve
gerceklestirilen bu etkinlikler basta kurum olmak iizere topluma da nitelik katmaktadir

(Argiiden, 2002: 44).

Modern diinya, pazar ekonomisi dinamiklerine dayanmakta ve yaygin demokrasi
ile yoOnetilmektedir. Cagimizin getirdigi teknolojik gelismeler ile toplumlar
birbirlerinden rahatlikla etkilenmekte ve siiratle iletisime gecgebilmektedirler. Bu
baglamda geleneksel manadaki tam bagimsizlik anlayist ortadan kaybolmus
kiiresellesme kavrami diizene tahakkiim etmistir. Toplumlarin ve bireylerin refah
seviyesinin yiikseltilmesi ve daha ileriye tasinilabilmesi i¢in bireyler kadar kurumlar da
sorumluluk sahibidir. Kurumsal sosyal sorumluluga biiyiilk 6nem veren Birlesmis
Milletler, Avrupa Birligi, OECD, Diinya Bankas1 gibi kiiresel kuruluslar bu yonde
faaliyetler gerceklestirmektedirler. Argiiden, kurum ve kuruluslarin gergeklestirmesi
gereken sorumlulugu etik, sosyal, hukuki ve ekonomik olarak dort gruba ayirmaktadir.
Kurumsal sosyal sorumlulugun etik ve sosyal sorumluluk ile direkt, ekonomik ve
hukuksal sorumluluk ile ilgili ise dolayli bagi bulundugunu belirtmektedir (Argiiden,
2002: 9).

Kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalarma yonelen kurumlarin 6nem verdigi

baslica hususlar (Argiiden, 2002:9);
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e Kurum ticari faaliyetlerde bulunurken, kanun, insan haklar1 ve etik degerlere
onem vermelidir,

e Cevresel faktorler ve doga dengesi gibi ekolojik yapiya zarari en aza
indirgemek,

e Kurumlarin gergeklestirdigi faaliyetlerin, sadece kurum i¢in degil bagl oldugu
toplum, sivil toplum orgiitleri, kamu gibi her bireye faydali olmasa,

e Bagslica sorumlulugun ise yonetim kurulu, baskan ve genel miidiir gibi idareciler

tarafindan alinmasidir.

Bu baglamda olusturulan kurumsal sosyal sorumluluk ile daha bilingli, egitimli,
sagliklt bir topluma ve dolayisiyla daha mutlu bireylerden olusan isgorenlere ulagsmak

amaclanmaktadir.

Kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri yiiriiten kurum ve kuruluslar toplum
tarafindan olumlu bir izlenime sahip olacak ve bu dogrultuda tercih edilme ytlizdeleri de
artacaktir. Kurumsal sosyal sorumluluk ile rakiplerine oranla ciddi bir avantaja sahip
olan kurum ve kuruluslar, kurumsal itibarlarini da arttrmaktadirlar. Lakin kuruluslarin
direkt olarak tiiketici davranislarmi kendi lehlerine ¢evirmek lizere yapacaklar1 sosyal
sorumluluk faaliyetleri kurumsal sosyal sorumluluk diisiincesine aykir1 diismektedir.
Sosyal sorumluluk, etik esaslar yerine ¢ok kiiciik dahi olsa c¢ikar gozetilerek
yapildiginda paydaslarin tepkisini ¢ekebilir ve onlar1 tekrar kazanamamak {izere
kaybetme riski dogabilir. Konu ile yapilan arastirmalarda, kurumlarin sosyal sorumluluk
ile ilgili harcamalar1 ve reklamlar ile ilgili tespitler bulunmaktadir. Kuruluslar sosyal
sorumluluga ayirdiklar1 biit¢cenin ¢ok daha fazlasini onun reklami i¢in harcamaktadirlar.
Bu tiirden sosyal sorumluluk faaliyetleri, paydaslar tarafindan takdirle karsilanmamakta

etik goriilmediginden kuruma karsi antipati de yaratmaktadir (Kadibesegil, 2007:134).

Kurum ve kuruluslarin basar1 ve avantaj saglamalar i¢in sosyal sorumlulugun ne
gerekli ne de gereksiz oldugunu savunan arastirmalar da bulunmaktadir. David Vogel
kurumsal sosyal sorumluluk projelerinin; kurum, calisan veya miisteriler lizerinde
olumlu bir etkisinin ve avantajini bulunmadigini belirtirken bazi sirketlerin oldukga iyi
sosyal sorumluluk c¢aligmalar1 bulunmakla birlikte baz1 sirketlerin bu tarz faaliyetlerde
hic bulunmadiklarni vurgulamistir. Ayrica sosyal sorumlulugun bazi1 kurum

yatirimcilart tarafindan dogrudan hosnutsuzlukla karsilanmasmin yani sira sosyal
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sorumlulukta 6rnek teskil eden kimi kurumlarin ise zaman icerisinde bu etkinliklerdeki
yapilarindan bir hayli uzaklasarak miisteri ve yatirimcilarint hayal kirikligina
ugrattiklarinin altin1 ¢izmistir. Yapilan arastirmada bazi iggorenlerin sosyal sorumluluk
faaliyetleri gerceklestiren kurumlar1 tercih ettigi goriilitken bu faaliyetleri
gerceklestirmeyen kurumlarin isgoren niteliginin diisiik oldugu yoniinde ise somut bir
kanit bulunmamaktadir. Bu bakimdan sosyal sorumluluk faaliyetlerinin, bir kurumun

basaris1 ve avantaj saglamasi agisindan etkisi sinirhidir (Kadibesegil, 2007:139).

2.4. Kurumsal Itibarin Etkilesim icerisinde Oldugu Kavramlar

Kurumsal itibarin etkilesim i¢inde oldugu kurumsal kimlik ve kurumsal imaj
kavramlar1 birbiri ile en c¢ok karistirilan kavramlardir. Bahsedilen kavramlar
aciklanirken kurumsal itibar, kimlik ve imajin etkilesim i¢inde oldugu ve bir biitlin
olarak fonksiyon gosterdikleri belirtilmektedir. Kurumsal imaj orgiitiin dis paydaslar
tarafindan nasil algilandigini; kimlik ise i¢ paydaslar tarafindan nasil algilandigini
anlatmakta ve bunlar bir biitlin olarak kurumsal itibar1 olusturmaktadir. Bu noktada
kurumsal itibar, i¢ ve dis paydaslarin genel degerlendirmeleri dogrultusunda olusmakta
ve uzun bir silireci kapsamaktadir. Kurumsal itibar ile iligki icinde bulunan kavramlar

aciklandiginda:

2.4.1. Kurumsal imaj

Kurumsal imaj kavrami aciklanirken Oncelikle imaj kavrami iizerinde
yogunlasmak gerekmektedir. imaj, bireyin baskalar: {izerinde biraktig1 etki, kurumun
veya toplulugun kendisine yonelik pozitif algi birakma ¢abasi veya biraktigi izlenimdir.
Imaj bir nesne iizerindeki duygu, diisiince izlenimlerinin etkilesimi neticesinde
sekillenmektedir. Bu agidan bakildiginda kurumsal imaj, toplumun zihninde orgiit ile
tecriibelerin, diisiincelerin, inanclarin, bilgilerin ve algilarin etkilesimi ile ortaya ¢ikan
algidir (Celik, Akgemci, 1998: 222). Kurumsal imaj orgiitiin iletisim halinde oldugu i¢
ve dis paydaslarin kendisi hakkindaki diisiinceleri, algilar1 sonucunda olugmaktadir. Bu
acidan bakildiginda imaj kurum ile ilgili herhangi bir obje goriildiigiinde ya da ismi

duyuldugunda bireyin zihninde olusan profildir. Kurumun ismi, mimarisi, {iriin ve
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hizmet cesitliligi, ideolojisi, gelenekleri gibi miisteri ile etkilesim halinde olan her
fiziksel ve duygusal unsur Orgiitiin imaj1 ile etkilesim halindedir. Bu agidan
disiiniildiigiinde kurumsal imajin duygusal ve fonksiyonel olmak {izere iki
birleseninden s6z etmek miimkiindiir. Fonksiyonel olan1 daha ¢ok daha net ve kolay
Olgtilebilen fiziksel niteliklerle alakaliyken duygusal birlesen 6l¢iilmesi daha zor olan
psikolojik etkidir. Duyusal algilar daha ¢ok miisterinin orgiit ile birebir iliskilerinden ve
deneyimlerden beslenerek ortaya c¢ikan bilgilerin islenme stirecidir. Diger bir ifade ile
kurumsal imaj, bireylerin Orgiitle alakali izlenimlerinin degerlendirilmesi ile ortaya

c¢ikan biitlinlesik bir kavramdir (Dogan, Karatepe, 2000:176).

Orgiit birden fazla imaja ayni anda sahip olabilmektedir. Orgiitiin iletisim
halinde oldugu her unsurun zihninde orgiite iliskin farkli bir imge yer alabilmektedir.
Orgiit miisteriler ile farkli bir iliski icinde oldugundan farkli imaja, isgorenler ve
paydaslar nezdinde ise daha farkli bir imaja sahip olabilmektedir. Orgiite yonelik farkli
imaj algilarinin var olmas1 kisileri olumsuz diisiincelere sevk edeceginden orgiite zarar
verebilmektedir. Bu nedenle oOrgiitlin yapmas1 gereken imajlar arasinda uyumu
saglamaktir. Uyumun saglanmasi oOrgiitiin lehine bir durum yaratacaktir. Orgiit
teknolojik gelismeleri ve uygun objeleri kullanarak uyumlu bir imaj yaratabilmekte ve
yaraticiligint  6n plana c¢ikarabilmektedir. Yapilan uygulamalarda paydaslarin
ihtiyaclarmin gormezden gelinmesi olusturulan imaja zarar verebilecektir (Dinger,

2001).

2.4.2. Kurumsal Kimlik

Kurumsal kimlik kurumsal imaj ve kurumsal itibar ile siklikla karigtirilan bir
kavramdir. Kurumsal kimlik, “Bir kuruma ait iiriin, hizmet ya da markanin ismi,
logosu, antetli kagidi, tasit araglarimin tasarimindan kurum binasimin  genel
gortiniimiine ve i¢ dekorasyonuna, sekreterin kiyafetinden satis elemanlarinin
davranmislarina, yoneticilerinin kalitesinden iiretimine, hizmet ve servis anlayisina,
reklam ve halkla iliskiler ¢alismalarinda kullandiklart her tirli goriinti, stil ve
mesajlara kadar uzanan bir yelpazedir” (Bakan, 2005: 62). Bakan’in yapmis oldugu

kurumsal kimlik tanimlamasindan da yola ¢ikilacak olursa kurumsal kimligi sadece
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fiziki goriintii olarak diistinmek yetersiz olacaktir. Zira 6rgiitiin takindig1 kurumsal tavir,

kurumsal iletisim ve kurumsal felsefeyi iginde barindiran detayli bir kavramdir.

Olins, (1989) orgiitiin dogasmin kurumun kimligini olusturacagin1 ve bunu disa
yansitacagmi belirtmektedir. Bu noktada kurumun kendi bagimsiz kimligini ortaya
cikarmasi ve etkin hale getirmesi mevcut kaynaklarmi en etkili sekilde kullanmasiyla
miimkiindir. Kurumsal kimlikte, Orgiitiin kendi durusunu ortaya koymasi ve bunu
paydaslarina gostermesi gerekmektedir. Dolayisiyla orgiitiin sosyal ¢evresinde bulunan
kisilerce orgiit baskalarindan ayirt edilebilecektir. Orgiit kendini digerlerinden ayiran
biitiin 6zellikleriyle paydaslarinin ihtiyaglarina cevap verecek itibar kazanacak veya

paydas taleplerine cevap veremeyen bir kimlikle itibarmi zedeleyecektir.

2.4.3. Kurum Kiiltiirii

Kurum kiiltiiri, kurum i¢indeki davraniglari, kurallar1 bi¢imlendiren degerler
seklinde ifade edilmektedir. Kurum kiltiirii 6rgiit tiyelerinin iletisimden kaynaklanan
inanglarin, fikirlerin, degerlerin, davramiglarm ve tutumlarin birlestigi karmasik bir
siirectir (Ispir, 2008: 50). Bu noktada kurumsal kiiltiirii, kurumun isleyisinde beklenen

kabul goren davranislar olarak ifade etmek miimkiindiir.

Kurumsal kiiltiiriin 6grenilmesi ve dgretilmesi asamasinda digsal adaptasyon ve
icsel adaptasyon yeni katilanlarin bahsedilen sisteme uyumunu saglayan algilama,
disinme, hissetme sekillerini benimseten varsayimlarin biitiinii  olarak ifade
edilmektedir. Bu noktada, kurum kiiltiiriiniin yapay olusumlar, degerler ve varsayimlar
olmak iizere ii¢ diizeyinden bahsedilmektedir (Schein, 1992). Isgérenlerin tutumlarini
yonlendiren degerler, isgorenin kiyafetinden, iletisim sekillerine, is ortammin fiziki
yapisma kadar her 0g8eyi etkilemektedir. Bahsedilen 6gelerin her biri iggdrenin
basarisinda buna bagli olarak da Orgiitiin basarisinda veya basarisizliginda rol

oynamaktadir.

Kurum kiiltiiriiniin, kurum imaj1 ve kimligi ile etkilesim halinde fakat bagimsiz
bir alan oldugu belirtilmektedir. Clinkii kurum kiiltiiriiniin kurumsal kimligin somut

yansimasi oldugunu savunulmaktadir (Okay, 2003: 65). Oktay’a (2003) gore kurum
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kiiltirii  kurumsal kimliginin kurumsal 1maja donlismesinde bir ara¢ olarak

kullanilmaktadir. Oktay bu varsayimini asagidaki sema ile a¢iklamaktadir.

Sekil.6. Kurum Kimligi ve Kurum Kiiltiirii Arasindaki iliski (Oktay, 2003: 65)

Kurum kimligi

Kurumsal Felsefe

[ I O T

Kurumsal Kurumsal Kurum Kurum
Arag tasarim iletisim kiiltiiri etkinlik
Onerisi
Sonug:

Kurumsal Imaj

Semadan da anlasildig1 tizere kurum kimligi, kurum felsefesini temel almakta;
kurum kiiltiirii ve diger lic 6ge kurumsal imaji olusturan araglar olarak kabul
gormektedir. Bu noktada orgiit nasil bir imaj lanse etmek istiyorsa o dogrultuda kiiltiir,
kimlik gelistirmesi gerekecektir. Kurumsal kiiltiiriin somut yansimasi isgdrenlerin
davranislarinda, tutumlarinda, birbiri ile olan iletisiminde gozlenebilmektedir. Orgiitiin
i¢ paydaslar1 kurum kiiltiirinii bahsedilen 6geler ile sezebilecek ve icinde bulunduklari

kiiltiirlin etsiyle kurumun itibar1 olusacaktir.

2.4.5. Kurumsal iletisim

Iletisim sektdriindeki hizli gelisim, drgiitleri de gelisen iletisim teknolojisinden
yararlanmaya itmektedir. Orgiitlerin  biinyesinde  gergeklestirdigi  yenilikleri,

uygulamalar1 hizli bir sekilde paydaslariyla paylagmas: gerekliligi iletisimi 6n plana
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cikarmaktadwr. Zira isletmeyi rakip kurumlardan fakli kilan o6zellik paydaslarin
zihnindeki imaj1 ve itibaridir. Orgiit, imajm1 ve itibarin iletisim yolluyla paydaslarma
aktarabilmektedir. Bunun yaninda diinyada meydana gelen degismeler ve gelismelerden
haberdar olmak ve toplumun kendi ile ilgili algismi da hizli bir sekilde 6grenmek
istemektedir. Bu nedenle orgiit iletisim konusuna 6nem vermeli onu daha genis bir
perspektifte ele almali ve kuruma ileri iletisim yontemlerini entegre etmelidir. Zira

iletisim Orgiit agisindan stratejik bir yonetim aracidir (Cillioglu, 2010).

Orgiitiin paydaslar nezdinde marka olarak algilanmasina imkan taniyan ve
orgiitiin digerlerinden farkli yanini ortaya koyan medya ve mesajlarin biitiinii kurumsal
iletisimi olusturmaktadir. Diger bir ifade ile kurumsal iletisim, Orgiitiin karakterini,
imajini, itibarmni, kimligini ¢esitli iletisim araglariyla paydasa ulastiran resmi veya gayri
resmi araclarmin bitiiniidiir. Kurumsal iletisim; kontrol edilen, kontrol edilmeyen ve
dolayli olmak iizere ii¢ boyuta ayrimaktadir. Kontrol edilen iletisim, oOrgiitiin
paydaslarin bilgilendirmek i¢in bilingli olarak verdigi mesajlar1 kapsamaktadir. Kontrol
edilemeyen iletisim Orgiitiin inisiyatifi diginda gerceklesen ve kontrol altinda
tutulamayan, i¢ ve dis paydaslarin kendi aralarindaki iletisiminden dogmaktadir. Orgiit
isgorenlere ve paydaslara Orgiit imajini1 yansitan bazi mesajlar gondermektedir ve
gonderilen bu mesajlar ¢ogu zaman kontrol disinda gergeklesmektedir. Bu iletiler
paydasin zihninde 6rgiitiin imajini, kimligini olusturmaktadir. Iste bu noktada kontrol
edilemeyen iletisim dogmaktadir. Bunun yaninda agizdan agiza iletisim kontrol
edilemeyen diger bir iletisim seklidir. Is gdrenin sosyal gevresindeki kisilerle orgiit
hakkinda goriislerini paylasmasi, onu kotiilemesi veya tavsiyede bulunmasi resmi
olmayan ve kontrol edilemeyen bir iletisim seklidir. Bu ve benzeri iletisim bi¢imleri
orgiitin imajmnin ve itibarmin 1sgéren ve miisteri arasinda hizla yayilmasini
saglayabilmektedir. Bu nedenle bu iletisim bicimi olabildigince kontrol altina alinmali
ve Orgiitiin lehine doniismesi saglanmalidir (Ozer, Anteplioglu, 2005:204). Dolayli
iletisim, basin organlarinda oOrgiite yonelik yapilan yorumlary, rakip oOrgiitlerin

elestirilerini yani tigiincii kisiden alman bilgileri igermektedir (Tosun, 2003:175).

Kurumsal iletisim, orgiitiin belirledigi amaclara ulagsmak i¢in uyguladigi

stratejileri paydaslarina iletmekte kullandig bir aractir. Orgiit devamliligini saglamada
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iletisimin gerekliligini benimsemeli ve iletisimi stratejik bir ara¢ olarak yOnetim

stirecine dahil etmelidir.

2.5. Kurumsal Kimlik, Kurumsal Kiiltiir, Kurumsal imaj ve Kurumsal itibar
Arasindaki iliski

Kurumsal kimlik bireye Orgiitii tanitmakta ve onu kesfetmesine yardimci
olmaktadir. Bu durum orgiitiin yliksek tanmirlik derecesine sahip olmasi gerektigi
durumlarda 6nem arz eden bir konudur. Kurumsal imaj, 6rgiit ile alakali olan inamiglar
ve duygulardan olusurken, kurumsal itibar degerlerden beslenerek var olmaktadir
(Dowling, 2001: 19). Kurumsal kimlik, sembolik objelerin baskalar:1 tarafindan imaj
seklinde algilanmas1 ile ortaya c¢ikmaktadir. Tasarlanan imaj kiiltiirel degerler
yardimiyla bigimlenirken bu tasariya takinilacak olan tavir baskalarmm kendi kiiltiirler1
ile sekillenmektedir. Fakat bu bireylerin ¢ogunun ayni kurumda gorev aliyor olmasi
olusan kiiltiirel kimligi 6znel bir hale getirmektedir. Eger kurumsal kiiltiir dogal veya
toplumsal etkilere de maruz kaldiysa dissal etkiden s6z edilebilir. Bu noktada kurumsal
kiiltlir bahsedilen dissal etkilere daha fazla maruz kalmaya basladiysa kurumsal imaj ve

kiiltiir birbirine bagimli hale gelmektedir (Hatch, Schultz, 1997: 360).

Kurumsal kimlik, kurumsal kiiltiiriin gelisim siirecini kendine mal etmekte ve
kendisinin bir sonucu olarak gormektedir. Kurumsal imaj Orgiitiin dis yOniine
odakliyken, Kkiiltiir Orgiitiin icyapis1 ile 1lgili degerlerin benimsenmesiyle ilgilidir.
Kurumsal imaj zaman i¢inde kiiltiirel degere dogru seyretmekte ve sembolik anlamda
kimlikle bagdasmaktadir. Kurumsal kimligi tanimlarken 6rgiitiin, kendimizi kim olarak
yansitiyoruz ve digerleri bizi kim olarak goriiyor ve biz bu durumda ne yapiyoruz
sorularin1 kendisine sormasi ona kimligini tanimlamakta yardimci olacaktir (Yirmibes,
2010: 22). Ayirica dogrudan kurulan iletisim ve yasanan deneyimler kurumun imajini

olusturmasinda 6nemli etkenlerdir.

Kurumsal kiiltiiriin bir geregi olan i¢ ve dis paydaslar arasindaki iletisim,
orgiitiin giinliik hareketleri, yerel diislince ile yorumlardan dogrudan etkilenmektedir.
Bu baglamda 6rgiit elemanlarinin dis etkenler ile iletisimi arttikga kurumsal kimlik ve

kurum imaji1 iizerindeki etkileri de o derece artacaktir (Hatch, Schultz, 1997: 362).
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Kurumsal imaj, dis yonlii olarak tasarlanmakta, i¢ yOniine yansimasi ise kiiltiir
tarafindan emilmekte ve benimsenmektedir. Orgiitiin sahip oldugu iyi bir kurumsal
kimlik kurumsal imaj lizerinde, bireyin semboller ile Orgiit arasindaki iliskiyi iyi
kavramasina ve kimlik sembollerinin 6rgiitii hatirlatmada bireye yardimc1 olmak {izere

iki etkisinden s6z etmek miimkiindiir (Dowling, 2001: 19).

Kurumsal imaj ve itibarin birbiri ile karistig1 diisiiniilmektedir. Fakat kurumsal
imaj ve kurumsal itibar birbirinden farklidir. itibar, o6rgiit hakkinda toplumun
diistincelerini yansitirken, imaj minimize edilerek bireyin kendi kisisel goriisiinden
beslenmektedir (Yirmibes, 2010: 23). Kurumsal kimlik, orgiitiin logosu, amblemi,
antetli kagitlar1 ve kartvizitleri gibi daha ¢ok gorsel materyallerin yaninda kurumsal
dizayni, kurumsal davranis1 ve kurumsal kimlige temel teskil eden orgiit felsefesini de
kapsamaktadir. Kurumsal kimligin olusturulmasmin sonucunda bireyin zihninde
orgiitiin profilini ¢izmekte ve bu durum kisinin Orgiitii algilamasini yani imajmni
olusturmaktadir. Bu baglamda imaj somut degil soyut bir kavramdir ve bireyin zihninde
orgiit hakkinda beliren diisiince ve hissettigi duygulardir. Itibar ise toplumun oOrgiite
kars1 duydugu giiven ve inangtir. Bu nedenle &rgiit seffaflasmahdir. imaj bireyin kisisel
goriisii iken itibar toplumun goriisiidiir. Bu baglamda itibar imajm sonraki adimidir

(Yirmibes, 2010:24).

2.6. Kurumsal itibar ve Paydaslarin Algilan

2.6.1. Kurumsal itibar ve Birincil Paydaslarin Davramslar

Kurumsal itibar, paydaslarm degerlendirmeler biitiinii ile meydana gelmektedir.
Farkli paydaslarin kurum hakkindaki diisiinceleri kurumsal itibar1 sekillendirmektedir.
Yalniz kurumun mevcut itibar1 da paydaslarin kurum hakkindaki diistincelerini
bicimlendirmektedir. Bu acidan bakildiginda kurumsal itibar ile paydas arasinda
karsilikli etkilesimden s6z edilebilmektedir. Zira orgiitiin {lizerinde dogrudan veya
dolayli olarak etkisi bulunan ve Orgiit faaliyetlerinden etkilenen tiim kisiler paydas
konumundadir. Paydas teorisine gore Orgiit; yalnizca hissedarlar1 ve sahipleri degil
isgoren, tedarikei, rakip firma, yerel yonetici, devlet, dogal ¢evre ve sosyal ¢evre gibi

toplumun tamamii Onemsemeli ve beklentilerine cevap verebilmelidir. Bahsedilen
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paydaslarin dnemsenmesi ve ihtiyaclarinin karsilanmaya ¢aligilmasi kurumun itibarimni

etkilemektedir.

2.6.2. Kurumsal itibar ve Miisteri Baghhg

Sadik miister1 ayn1 marka {iriinii veya ayni isletmeden tekrar iiriin veya hizmet
alan tiiketici olarak tanimlansa da tiiketicinin tekrar tercihi miisteri baglihiginin tek
basina Ol¢iitii degildir. Tiketicinin tekrar ziyareti konunun davranigsal boyutunu
olusturmaktadir. Bunun yaninda bir de tiiketicinin tutumsal boyutu vardir. Tutumsal
boyut, tiiketicinin markaya, isletmeye veya orgiite karst hissettigi olumlu diisiinceyi,
tutumu ve Orgiite ait olan {iriinii/hizmeti tercih etmesindeki niyetiyle ilgilidir. Diger bir
yaklagima gore ise miisteri baglilig1 aktif ve pasif olmak {lizere iki sekilde
goriilmektedir. Aktif baglilik tiiketicinin sosyal cevresindeki kisilerle o marka veya
orgiit ile ilgili olumlu diisiincelerini paylasmasi, olumsuz yoOnlerini ise gérmezden
gelmesini ve gelecekte ayni markaya yOnelmesini kapsarken; pasif baglilik ise
isletmenin sundugu hizmet veya {riiniin {icretindeki artisa aldiris etmemesi gibi
davranislar1 igeren tutumsal bir bagliliktir. Dolayistyla baglilik, yalnizca sunulan
hizmeti veya {irlinii tekrar tekrar satin almak degil rakiplerinin tekliflerine aldiris
etmeden markay1 ilk tercih swrasma koymaktir. Bu agidan ele alindiginda miisteri
bagliligini, bir tiiketicinin sunulan bir¢ok alternatif arasindan kendi istegiyle bir markay1
tercih etmesi olarak ifade etmek miimkiindiir. Diger bir ifade ile miisteri bagliligi,
edinilen tecriibeler sonucunda bir markanin mevcut tedarik¢iden tekrar tekrar satin

almmasidir (Cillioglu, 2010).

Miisteri bagliligi Orgiitiin performansi tlizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
Ozellikle sadik miisteri tekrardan orgiit ile temasa gegeceginden orgiitiin kar marjini
olumlu etkileyecek ve kriz donemlerinde orgiitiin ayakta kalmasina yardimci olacaktir.
Sadik miisteri rakip firmalarin etkisinden kendini sakinacak ve tercih ettigi, giivendigi
markayr bulmak isteyecektir. Gilinlimiiz rekabet ortaminda sadik miisteri potansiyeli
olusturmak oOrgiite Onemli bir {stiinliik saylayacaktir. Ciinkii finansal agidan
bakildiginda yeni miisterinin kazanilmasi, mevcut miisteriyi elde tutma maliyetinin

iizerindedir. Itibar agisindan ele alindiginda sadik miisteri sosyal ¢evresindeki bireylerle
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orgiit hakkindaki olumlu diisiincelerini paylasacak ve Orgiitiin yeni miisteriler
kazanmasini saglayacaktir. Bu noktada agizdan agiza iletisim devreye girecek ve bu
orgiitiin toplum tarafindan taninmasina yardimci olacak, marka degeri kazanmasini
saglayacaktir. Ayrica bu sayede orgiit itibar kazanacaktir (Ozer ve Anteplioglu, 2005:
204). Giglii bir itibar, tiiketici memnuniyetini ve bagliligini arttirmaktadir. Dolayisiyla
itibar Orgiitiin pazardaki payma da olumlu katki saglamaktadir. Diger bir ifade ile iyi
bir kurumsal itibar, tiiketicinin satin alma davranisini etkilemekte ve isletmeyi tercih

sebebi yapmaktadir.

2.6.3. Kurumsal itibar ve Cahsan Davramislar

Orgiit performans: iizerinde en biiyiik etkiye sahip olan unsur kuskusuz
isgorenlerdir. Onceki donemlerde isgdrenler orgiit icin maliyet kalemine eklenen
giderler olarak goriilirken gilinlimiizde bu algi degismis, Orgiite rekabet ortaminda
istlinliik saglayacak stratejik bir unsur olarak goriilmeye baslanmislardir. Nitelikli,
motivasyonu yiiksek, orgiite bagh calisanlarin olmasi 6rgiit performansint dogrudan
etkileyen bir faktordiir. Is gorenler drgiitiin miisteri, tedarik¢i vb. paydaslari ile direkt
temasa gecen Ogeleri oldugundan onlarin olumlu veya olumsuz tutumlar1 Orgiitii
dogrudan  etkilemektedir. Dolayisiyla isgéren, Orgiitin = paydas  algilarmi
sekillendirmektedir. Bu sebeple orgiit, kaliteli isgorenleri biinyesine dahil etmeye,
halihazirdaki becerikli isgdrenlerini elinde tutmaya ve motivasyonlarmi yikselterek
azami verimi almaya caligmali buna baglh olarak orgiit performansmni yiikseltmek i¢in
caba harcamalidir. Ancak sertlesen rekabet ortami ve is diinyasindaki hizli gelismeler
yetenekli ve kaliteli isgorenlerin istihdam edilmesini, elde tutulmasini ve gelistirilmesini
zorlastirmaktadir. Kurumsal itibarin personel davranislari iizerindeki etkisi asagidaki
degiskenler ile aciklanmaya calisilacaktir. Bu degiskenler; potansiyel personelin ise

basvurma niyeti ve orgiitsel bagliliktir.

2.6.3.1. ise Basvurma Niyeti

Ise bagvurma niyetini, isgdren adaymm orgiitiin biinyesinde is gérmek igin

girisimde bulunma egilimi olarak agiklamak miimkiindiir. Nitelikli ve becerikli
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personellerin oOrgiite dahil edilmesi oOrgiite rekabet ortaminda avantaj saglayacak
stratejik bir kaynaktir. Cilinkii yetenekli isgdren zor bulunan ve egitilmesi zahmet
gerektiren bir kaynaktir. Bu noktada isletmenin giliniimiiz rekabet ortaminda en fazla
ihtiya¢ duydugu kaynaklardan biri yetenekli ve kaliteli, Orgiite bagh, istikrarli is
giiciidiir. Bu nedenle isletme bahsedilen niteliklere sahip is gilicii kaynagmi tedarik
edebilmek i¢in rakiplerine gore daha iyi fiziki ve ekonomik kosullar sunmalidir. Kisisel
gelisim imkanina, 1yi bir is yeri atmosferine, motivasyonu artirict uygulamalara ve iyi
bir itibara sahip olmalidir. Diger bir ifade ile isgorenin ihtiyaglarina cevap verebilecek

niteliklere sahip olmalidir (Cillioglu, 2010).

Orgiitiin gii¢lii bir kurumsal itibara sahip olmasi isgdren adaymm kurum
tercihinde etkili bir faktdrdiir. Itibar nitelikli isgoreni orgiite cekmekte ve
cezbetmektedir. Is gdren, kurumun basarisin1 kendi basarisi, kurumun iistiinliigiinii de
kendi iistlinliigii olarak algilamaktadir. Dolayisiyla itibar1 giiclii bir 6rgiitiin 6gesi olma,
bireye psikolojik ihtiyaci olan saygmnligi artiracagini diisiindiirmektedir. Bu nedenle
yiiksek itibar sahibi bir kurum, nitelikli personeli ¢ekim alanina dahil etmektedir. Iyi
itibar sahibi kurumlara karsi olusan ragbetin sebebi de bu psikolojik ihtiyaclara
dayanmaktadir. Bu baglamda isgorenin goreve talip olmasi niyetinin altinda kurumsal

imaj ve kurumsal itibarin etkisi oldugu yadsinamaz bir gercektir.

2.6.3.2. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel bagliligi, isgdrenin drgiit biinyesinde kalma istegi, drgiitiin amaglarina
ve degerlerine duyulan igten baglilik seklinde tamimlamak miimkiindiir. Orgiitsel
bagllik, ¢alisanin orgiite karsi duydugu aitlik duygusu, sadakat, ilgi gibi psikolojik
baglhiliktir. Isgdrenin oOrgiite karst gosterdigi baghilik tutumu, oOrgiitiin degerlerine
duyulan inangtan beslenmektedir (Giil, 2002: 37). Dolayisiyla orgiite duyulan baglilik
diizeyi yiiksek olan iggdren, orgiitte ¢alismaya devam etmekte ve orgiitii hedeflerine

ulastirmak i¢in ¢aba sarf etmektedir.

Orgiitsel baglilik, orgiit ile isgdren arasmdaki iliskiden dogan psikolojik bir
durumdur. Orgiitsel baghlik; duygusal baghlik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik

olmak iizere ii¢ unsura sahiptir. Duygusal baghlik boyutu, isgérenin Orgiiti ile
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biitlinlesmesi, orgiitiin bir 6gesi olmaktan mutluluk duymas1 neticesinde olusan baglhiligi
ifade etmektedir. Dolayisiyla isgdren, orgiitte kendi istegi ile kalmakta ve oOrgiitiin
menfaati i¢in iistlin bir ¢aba sarf etmektedir. Bu agidan bakildiginda o6rgiitiin en ¢ok
istedigi ve olusturmak i¢in caba sarf ettigi baghilk tiiri duygusal bagliliktir
(Cekmecelioglu, 2006: 155). Devamlilik bagliligi, isgbrenin isten ayrilma durumunda
olusabilecek maliyetten ve is bulma ihtimalinin diisiik olmasindan kaynaklanan
sebeplerden dolay1 orgilitteki gorevine devam etmesidir. Devamlilik baglik diizeyi
yiiksek olan iggéren ekonomik ve diger kayiplar1 géze alamadigindan dolayr orgiite
baglilik gdstermektedir. Bu noktada isgdéren orgiite baghilik gdstermek zorundandir. Is
goren bagka Orgiitlerde gorev alma ihtimalinin diisiik olmasi sebebiyle yani sartlar
geregi gorevini slrdiirmekte ve oOrgiitiin bekledigi en asgari seviyede performans
sergilemektedir. Bu, orgiit tarafindan pek hos goriilmeyen ve istenmeyen bir bagliliktir.
Zira iggoren gorevi sirasinda edindigi statii, kidem, maas vb. maddi ve manevi olanaklar
isten ayrilmasi ile zarar gorecegini diisiinmektedir. Is gdrenin sahip oldugu bu ve
benzeri olanaklar devamlilik bagliligini artirmaktadir. Bunun yaninda isgdren baska bir
orgilitte gorev alma ihtimalinin diisiik olduguna inaniyorsa devamlilik baglilig1 seviyesi
daha da yiikselecektir (Giil, 2002: 45). Normatif bagllikta ise isgéren ahlaki giidii ile
yani zorunluluk hissiyatindan kaynaklanan bir baglilik sergilemektedir. Normatif
baghlikta isgoren c¢alistigi Orgilite baghlhigmmi bir gorev olarak gormekte ve oOrgilite
baghligmin dogru oldugunu diisiindiigiinden diger iki baglilik boyutundan farklilik
gostermektedir. Is gorenler, orgiite bagliliklarmi kisisel menfaatlerini korumak igin
degil, ahlaki ve dogru bir davranis oldugunu diisiindiiklerinden gostermektedirler
(Uygug, 2004: 91-93). Bu agidan ele alindiginda normatif baglilikta isgoren, kendi
menfaatini gdzeterek baglilik gostermemekte, bagliligin erdemli ve ahlaki oldugu bir
davranis oldugundan yola ¢ikarak bu davranisi sergilemektedir. Sozii edilen baglilik

cesitlerinin tamaminda lizerinde durulan bagliligmmin kaynagi psikolojik nedenlerdir.

Orgiitsel bagliligm kurumun sahip oldugu itibar ile iliskili oldugu
belirtilmektedir. Giiglii bir itibara sahip orgiitte, is giicii devri az olacaktir. Is gdrenin
miisteri ile birebir iletisim halinde oldugu diisiiniildiigiinde is giicii devrinin miisteri
iizerindeki etkisi daha net anlasilacaktir. Is gdren orgiitteki caligmasi siiresince
miisterilerin kendisini tamimasmi saglamakta ve gorev aldigi miiddet¢e deneyim

kazanmaktadir (Candan, Cekmecelioglu, 2009: 42). Kurumsal itibar ile orgiitsel baglilik
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arasinda onemli bir baglant1 s6z konusudur. Giiglii bir kurumsal itibar orgiitsel baglilik
diizeyini artirmakta; Orgiitsel baglilik da kurumsal itibarin olusmasinda giiclii rol
oynamaktadir. Bu nedenle orgiitsel baglilik konusu 6rgiitlerin tizerinde durmasi gereken

Onemli bir konudur.

2.6.4. Kurumsal itibar ve Yatirnme1 Davramislarn

Orgiit agisindan énemli bir diger paydas da yatirimeilardir. Yatirimei, finansal
kaynak aywrarak onu bir varliga aktaran ve gelecek donemde yatirinminin karsiligini
almayr uman gercek veya tiizel kisilerdir. Diger taraftan yatirimciyr organizasyonun
kendisini satin alan en 6nemli miisteri olarak tanimlayanlar da bulunmaktadir. Yatirimc1

isletmeye destek saglamakta bunun da karsiligini almak istemektedir (Cillioglu, 2010).

Kurumsal itibar sahibi olan 6rgiit yatirimcinin dikkatini ¢ekmekte ve yatirimciya
cazip gelmektedir. Giliniimiiz sartlarinda yatirimci ahlaki degerlere Onem veren
isletmelere yonelmektedir. Yatirime1 iyt yatirimim karsiliimi en iyi itibara sahibi
isletmeden elde edecegini diisiinmektedir. Toplumun itibar sahibi organizasyonlari
tercith etmesi yatirimcilarin da ona yonelik yatiriminin giivende oldugunu diistinmesini
saglamaktadir. Ciinkii sosyal sorumluluk anlayis1 ile faaliyet gdsteren orgiit, toplumda
veya resmi alanda kayda deger olumsuzluklarla karsilasmamakta buna bagl olarak
pazar paymda Onemli kayiplar yasama olasiligi da zayiflamaktadir. Bu nedenle
yatirimci, kalite ve performans bakimindan birbirine denk olan iki orgiitten itibar
seviyesi yiiksek olan orgiitii tercih etmektedir. Benzer sekilde bireysel yatirimcilar da
itibar1 daha yiiksek olan Orgiitiin hisselerini daha pahali olmasina ve daha diistik getiri
saglamasina ragmen tercih etmektedirler. Bu baglamda itibar sahibi bir isletme,
gereksinim duydugu kaynaklar1 yatirimcilar vasitasiyla saglayabilmektedir (Alniagik,

2011).

Orgiit yatirimciy1 cezbetmesinin yaninda onun baghligmni da saglamaldir.
Dolayisiyla iggdren bagliligi ve miisteri bagliligi gibi yatirimer baglhiligindan da soz
etmek miimkiindiir. Yatirime1 baghligi, yatirimeiyr isletmeye yatirim yapmasi
konusunda bagli hale getirmek yani yatirimda devamlilik saglamaktir. Yatirimcinin

satin aldig1 hissenin ait oldugu orgiite iliskin toplumda var olan olumlu algi, yatirimeiy1
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memnun edecek ve o da hisselerini elinde tutmaya devam edecektir; fakat mevcut algi
olumsuz ise bu durum onu psikolojik olarak rahatsiz edeceginden yatirimini tekrar
gozden gecirme geregi duyacaktir. Bu degerlendirme genellikle hisse senetlerinin elden
cikarilmast ile sonuclanmaktadir (Cillioglu, 2010). Sonug¢ olarak kurumsal itibar
yatrimceilarim  Orgiitli tercih etme nedenleri arasinda bulunmaktadir. Dolayisiyla
yatirimciin kaynak saglama niyeti tizerinde dogrudan bir etkisi oldugunu séylemek

miimkiindiir. Ayrica kurumsal itibar, halihazirdaki yatirimcinin desteginin siirmesinde

de etkilidir.
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3. BOLUM ALGILANAN KURUMSAL iTiBARIN iC PAYDASLARIN
MOTIVASYONU UZERINE ETKISI: T.C. GUMRUK VE TICARET
BAKANLIGI CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Aragtrmanmm bu bdlimiinde algilanan kurumsal itibarin i¢ paydaslarin
motivasyonu lizerine etkisi incelenecek olup arastirmanin detaylari1 basliklar altinda

sirayla aciklanacaktir.

3.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kurumsal itibar, i¢ ve dis paydaslar1 nezdinde gilivenirliligini, sayginligini ve
degerinin ne derece algilandigina iliskin etkilesim silirecinde olusan degerlendirmelerin
tamamidir. Giiven kurumsal itibar kavrami i¢inde en fazla 6nem verilen birlesendir.
Yiiksek diizeyde giiven orgiitler i¢cin Oonemli bir motivasyon unsuru olup, sagladigi
olumlu ¢iktilar 6rgiitsel itibara katkida bulunur (Geng ve Halis, 2006: 198-203) Bu
baglamda uzun bir siire itibar ile giiven ayni anlama gelecek sekilde kullanilmistir.
Orgiitsel yasamda kurumsal itibar 6nem tasiyan bir olgudur. itibar sahibi bir drgiitte
calisan isgdren Orgiite kars1 giiven duyacaktir. Dolayisiyla da iggérenin motivasyonu
artacak, devamsizlig1 azalacak, yenilik¢i ve yaratic1 yonii olumlu etkilenecektir. Diger

bir ifade ile iggdrenin verimliligi artacaktir.

Kurumsal itibar orgiite art1 deger kazandirmaktadir. Nitelikli ve kaliteli personel
orgiitii cazip kilan en 6nemli vasiflardan biridir. Zira kurumsal itibar kavrami iizerine

yapilan aragtirmalar da bu kaniy1 destekler niteliktedir. Bu dogrultuda:

Alniagik tarafindan 2011 yilinda yapilan “Kurumsal Itibarin Paydag
Davranmislart  Uzerindeki Etkisi: Ampirik Bir Arastrma” adli doktora calismasi
sonucuna gore kurumsal itibarin eksikligi (yetersizligi) durumunda, isletmenin en
onemli paydaslar1 olan ¢alisanlar, miisteriler ve yatirimcilarin 6rgiite kars1 olumsuz bir

tutum sergileyecegi anlasilmstir.

Délek tarafindan 2011 yilinda yapilan “Kurumsal Itibara Olasi Tehditler ve Bu
Tehditlere Karsi Alinabilecek Onlemler: Sisecam Fabrikalarinda Bir Uygulama” adh

calismada katilimcilardan en Onemli paydast belirlemeleri istenmistir. Yapilan
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siralamada iggorenler en onemli paydas olarak kabul edilmistir. Buna gore en onemli
paydas olarak kabul goren isgdérenin verimli olabilmesi motivasyona bagli oldugundan
kurumsal itibarin biiylik 6nem arz ettigi goriilmektedir. Diger taraftan 1yi bir ¢caligma
ortamimin saglanmasi1 ve 1isgdrenin gereksinimlerin karsilanmasi Orgiitiin  onun

nezdindeki itibarmi yiikseltecektir.

Bu calisma literatiirdeki 6nemli bir boslugu doldurmakta olup ileride yapilacak

benzer ¢aligmalara da 151k tutacak olmasi1 bakimindan 6nem arz etmektedir.

3.2.Arastirmanin Varsayimlari ve Sitmrhhiklarn

Calismaya iliskin varsayimlar;

e Katilimcilara yoneltilen ve dlgeklerde yer alan sorularin katilimcilar tarafindan
anlasilir oldugu varsayilmaktadir.

e Katilimcilarmm 06l¢ek maddelerini tam ve dogru anladiklar1 ve verdikleri
cevaplarin gergek diisiince ve fikirlerini yansittig1 varsayilmaktadir.

e Secilmis olunan 6rneklemin evreni temsil ettigi varsayilmaktadir.

e Kullanilan 6l¢eklerin isgorenlerin kurumsal itibar algismi 6lgebilecek nitelikte

oldugu varsayilmaktadir.
Sinirliliklar;

e Yapilan arastirmada; kurumsal itibar algisi ve motivasyon Ol¢limii, zaman ve
maliyet kisit1 nedeni ile Ankara ili ¢alisanlari ile sinirh tutulmustur.

e Kurumun sadece i¢ paydaslar1 6rnekleme dahil edilmistir.

e Yapilan arastirmanin kurumun biitlinline uygulanmasi ya da benzer kurumlara
uygulanmasi da miimkiindiir. Boylelikle daha gecerli bir sonug elde edilebilir
ancak zaman ve maliyet kisit1 mevcuttur.

e Yapilan calismada i¢ paydaslarin algist dogrultusunda kurumsal itibar ile
motivasyon arasindaki iligki ortaya konmaya caligilmistir.

e Bu sinrrliliklar gergevesinde arastirma sonuglar1 Ankara ili smirlar1 dahilindeki

kurumlarm itibar algis1 seklinde genellestirilebilmektedir.
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e (alisanlarin  diistince  diinyasindaki  olumlu ve olumsuz durumlarin
davraniglarma da sirayeti nedeniyle beklenen cevabi verme egilimi olan

Rosenthal etkisi mevcuttur.

3.3. Arastirmanin Tiirii

Aragtrmanin tiirli tanimlayici arastrmadir. Tanimlayici arastrma modeli,
mevcut durumun analiz edilmesini ve arastirmada yer alan degiskenler arasindaki
iligkileri belirlemeyi amaglamaktadir. Aragtirma tiimevarim varsayimi ile uygulanmastir.
Tiimevarimm; bilmek i¢in smnamak, gozlemlemek ve olaylardan gézlem yaparak sonug
cikarma islemidir. Baska bir deyisle 6zelden genele, olay ve 6rneklerden kanunlara
gitme yoludur. Calisma hipotez iceren arastirma modeli ile gergeklestirilmistir. Hipotez
iceren arastirmalarda gdzlem, deney ya da anket yontemi kullanilmaktadir (Ozdemirci

ve Saruhan, 2011: 135)

3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Resmi bir kurumda gorev alan isgorenlerin kurumsal itibar algilarinin
motivasyona olan etkilerinin saptanmaya calisildig1 calismada, iliskisel tarama modeli
kullanilacaktir. Iliskisel tarama modeli, iki veya daha fazla degisken arasindaki
degisimin varligini1 ve derecesini belirleyen bir arastirma modelidir ve mevcut durum

cesitli istatistikler ve istatistiksel analizler yardimi ile ortaya konmustur.

Bu calismada kurumsal itibar algisinin i¢ paydaslarin motivasyona etkisi
incelenmektedir. Bu baglamda, s6z konusu iliskiyi analiz edebilmek i¢in asagidaki

model olusturulmus ve gegerliligi istatistiki testler araciligiyla kabul edilmistir.

Ekonomik
) Motivasyon
Algilanan
kurumsal Psikolojik ve Sosyal
) .
itibar Motivasyon
) | Orgiitsel ve Yonetsel
Motivasyon
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Arastirmanmn modelinde kurumsal itibar algis1 bagimsiz degisken, motivasyon

ise bagimli degiskendir.

Ekonomik motivasyon, hem isletmeyi hem de isgoreni is yapmaya tesvik eden
ekonomik kaygilardir. Isletmenin temel amaci kar elde etmek iken isgdrenin amaci
hayatin1 idame ettirecek ekonomik geliri saglamaktir. Bu nedenle isgorenin ekonomik

araclar ile motive edilmesi gerekmektedir.

Isgdrenin gereksinimleri incelendikce salt ekonomik araclar ile motivasyonunun
saglanamayacagi goriilmiistiir. Buna gore Orgiitiin isgdrenin motivasyonunu calismada
bagimsizlik, sosyal katilim, deger ve statii, gelisme ve basar1 gibi imkanlar1 da sunarak

saglayabilmektedir.

Orgiitsel ve yodnetsel motivasyon ise Orgiitiin isgdrene sagladigi sartlar ile
alakalidir. Orgiitsel ve yonetsel motivasyon yetki ve sorumluluk dengesi, amag¢ birligi,

kararlara katilma, egitim ve yiikselme imkani, iletisim gibi araglar1 kapsamaktadir.

Calisanlar ile yapilan motivasyon ve kurumsal itibar algisi arastirmasmin ana
problemi “calisanlarin motivasyonlar1 iizerinden kurumun itibarinin énemi var midir?”

sorusudur. Bu dogrultuda hazirlanan hipotezler asagida siralanmistir.

HO0.. Calisanlarin ekonomik motivasyonlari ile kurumsal itibar katsayisi
arasinda iliski yoktur.

HO0,. Calisanlarin psikolojik ve sosyal motivasyonlart ile kurumsal itibar
katsayisi arasinda iligki yoktur.

HO0s. Calisanlarin orgiitsel ve yonetsel motivasyonlart ile kurumsal itibar
katsayisi1 arasinda iligki yoktur.

HO04. Calisanlarin motivasyonlart ile kurumsal itibar katsayisi cinsiyete gore
farklilik gostermemektedir.

HO0s. Calisanlarin motivasyonlart ile kurumsal itibar katsayisi yasa gore farklilik
gostermemektedir.

HO0¢. Calisanlarin motivasyonlari ile kurumsal itibar katsayisi egitime gore

Sfarklilik gostermemektedir.
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HO0,. Calisanlarin motivasyonlari ile kurumsal itibar katsayisi kurumda ¢alisma
stiresine gore farklilik géstermemektedir.

HO0s. Kurumsal itibar ile ekonomik motivasyon arasinda iliski yoktur

HO0y. Kurumsal itibar ile psikolojik ve sosyal motivasyon arasinda iligki yoktur

HO019. Kurumsal itibar ile orgiitsel ve yonetsel motivasyon arasinda iliski yoktur

3.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calisanlarin, ¢alistiklar1 kuruma yonelik kurumsal itibar algilar1 ile motivasyon
diizeylerinin iliskisinin incelendigi arastrmanin evrenini T.C. Gimrik ve Ticaret
Bakanlig1 kurumunda gorev alan 400 isgoren olusturmaktadir. Evrende bulunan tiim
isgorenlerin 6rneklemde yer alabilmeleri i¢in esit sans verebilmek adna herhangi bir
kisit getirilmemis olup Orneklemin olusmasinda basit tesadiifi yontem kullanilmistir.
Orneklem ise evrende bulunan isgdrenler arasindan basit tesadiifi yontemle segilen
bireylerden olugmaktadir. Arastirmanm yapildigi1 orneklem sayis1 kota Ornekleme
yontemi ile secilmistir ve Orneklem sayisi geri doniis yapan 200 isgéren olarak

belirlenmistir. Buna gore calismaya %50 oraninda bir geri doniis saglanmastir.

3.6. Veri Toplama Teknikleri

Arastirmada kullanilan anket formu 3 bdlimden olusmaktadir. Birinci bolim
arastirmaci tarafindan hazirlanmis ve demografik bilgiler sorulmustur. ikinci boliim
kurumsal itibar algismin 6l¢iildiigii kurumsal itibar 6lceginden olusmaktadir. Kurumsal
itibar katsayist 6l¢egi, Charles J. Fombrun ve ekibi tarafindan 2000 yilinda gelistirilen
ve giivenilirlik katsayis1 (Cronbach alfa) 0.910 olarak belirlenen Kurumsal Itibar
Olgegi’nin (Reputation Quotient-RQ) Tiirk¢eye uyarlanmis seklidir. Ugiincii boliim ise
calisanlarin motivasyon diizeylerinin 0l¢iildiigli motivasyon araglar1 Olgeginden
olugsmaktadir. Motivasyon araglar1 6lgegi olarak, Tarak¢ioglu ve arkadaslari tarafindan
2010 yilinda olusturulmus 6l¢ek kullanilmistir. Olgek “Psikolojik ve Sosyal Araglar” on
bir madde, “Orgiitsel ve Yonetsel Araglar” sekiz madde ve “Ekonomik Araclar” dort

madde olmak iizere 23 maddeden olusmaktadir.

Arastirmada analizler i¢in esas almman veriler arastirmaci tarafindan evreni

olusturan T.C. Guimriik ve Ticaret Bakanligi Kurumundan basit tesadiifi yontem ile
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secilen ve yliz ylize yapilan anket yardimiyla 400 kisiye ulasilabilmis 200 kisinin doniis

sagladig1 6rneklem lizerinden toplanmistir.

3.7. Verilerin Degerlendirilmesi

Calismanin analizi SPSS 21.0 programi ile yapilmis ve %95 giiven diizeyi ile
calistimistir.  Olgeklerin  iliski analizinde pearson korelasyon testi, gruplarin
karsilastirilmasi iki gruplu degiskenler i¢in bagimsiz gruplar t testi, i ve daha fazla
sayil1 gruplar1 karsilastirilmasinda ONE-WAY ANOVA testi kullanilmistir. Analiz
sonucunda elde edilen p degeri 0,05 degeri ile karsilastirilmis ve sonuglar buna gore

yorumlanmustir.

3.8. Demografik ve Temel Analizler

3.8.1.Motivasyon Araclar1 Olceginin Giivenirlik Cahsmasi

Acimlayici faktor analizinin yapildig1 grupta dlgegin i¢ tutarligmin test edilmesi

amaci ile giivenirlik katsayisi (cronbach alfa) hesaplanmistir.

Yapilan analiz sonucunda Ekonomik Araglar boyutunun cronbach alfa katsayisi
0,82; Orgiitsel ve Yonetsel Araglar boyutunun 0,76 ve Psikolojik ve Sosyal Araclar
boyutunun 0,84 olarak hesaplanmistir. Yapi gegerligi calismalarinda 0,70 diizeyinde
giivenirlige sahip olan araclarin kullanilmasmin uygun oldugu belirtilmektedir
(Nunnally ve Berstein, 1994); ayrica Tavsancil (2005), giivenirlik katsayismm 0,80

iizeri olmasinin yiiksek derecede glivenirlige isaret ettigini ifade etmektedir.

Bu baglamda oOlgcegin gecerlik ve giivenirlik katsayisi i¢cin yapilan analizler
sonucunda Ol¢egin kurumsal itibar ve motivasyon iliskisini 6lgmekte gegerli ve

giivenilir bir ara¢ oldugu sdylenebilir.

3.8.2.Demografik Ozellikler

Tablo.1: Kisisel Bilgilere Gore Dagilim

n %
. . Kadin 58 29,0
Cinsiyet
Erkek 142 71,0
30 15,0
Yas 25 yas ve alt1
26-30 yas 38 19,0
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31-35 yas 62 31,0

36 yas ve Ustii 70 35,0
Lise 62 31,0
On Li 38 19,0
Egitim durumu On Lisans
Lisans 84 42,0
Y .Lisans/Doktora 16 8,0
1 yildan az 26 13,0
L 1-5 y1l 48 24,0
Kurumda calisma siiresi
e 6-10 yil 66 33,0
10 yildan fazla 60 30,0
Genel Toplam 200 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarm %29°u kadin; %71°1 erkektir.

Calisanlarin %15°1 25 ve alt1 yasta, %19°u 26-30 yasta, %31°1 31-35 yasta ve %35’1 36

ve listli yastadir.

Calisanlarin %31°1 lise, %19’u On lisans, %42’si lisans ve %81 yiiksek lisans ya da

doktora mezunudur.

Calisanlarin %13’ kurumda 1 yildan az siiredir, %24’ 1-5 yildir, %33’ 6-10 yildir ve
%30’u 10 yildan fazla siiredir ¢aligmaktadir.
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71,0%

Sekil.7: Demografik Ozelliklere Gore Dagihm

Tablo.2: Kurumsal itibar Olcegi ifadelerinin Cinsiyetlere Gore Katihm Diizeyleri
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Cinsiyetiniz
Kadin Erkek

Kurulusun iiriin ve hizmetleri hakkinda bilgi sahibiyim. 3,36 3,36
Son zamanlarda bu kuruluslarla ilgili hicbir sey gormedim ve

3,79 3,54
duymadim.
Kurulusun finansal performansiyla ilgili cok sey biliyorum. 2,53 2,63
Kurulus'da ¢calisan pek cok kisiyi tantyorum. 2,34 3,17
Kurulus ¢ok iyi yonetilmektedir. 2,72 2,89
Bu kurulus ¢cok yetenekli cahsanlara sahiptir. 2,83 2,86
Bu kurulus genel anlamda yetersiz ve verimsizdir. 3,33 3,08
Bu kurulus zeki ve yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir. 2,69 2,70
Bu kurulus yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler sunmaktadir. 2,66 2,84
Bu kurulus yenilik¢idir. 2,62 2,58
Bu kurulus iiriinlerini diiriist bir bicimde fiyatlandirmamaktadir. 3,79 2,89
Bu kurulus tiiketiciye deger katmaktadir. 3,28 3,04
Kurulus oldukea giiclii kaynaklara sahiptir. 3,29 3,44

3,33 3,01

Bu kurulus ¢ok giicliidiir.

77




Bu kurulus alaninda liderdir. 3,21 3,02

Kurulus bence ¢ok zayif bir kurulustur. 3,62 3,52
Bu kurulus, digerlerinden farkh 6zelliklere sahip degildir. 3,19 3,15
Bu kurulus ¢calisma bicimiyle digerlerinden ayrilmaktadir. 3,62 3,05
Bu kurulusu gerc¢ekten taniyorum. 3,07 3,18
Bu kurulusla ilgili olumlu duygulara sahibim. 2,98 2,99
Genellikle Kurulus'un agiklamalarina inanirim. 2,78 2,98
Tecriibelerime dayanarak soylemeliyim ki, bu kurulus hicbir

- 3,72 3,36
zaman soziinde durmaz.
Bu giivenebilecegim bir kurulustur. 2,93 2,73
Bu kurulus a¢iklamalarinda oldukg¢a diiriisttiir. 3,03 2,95
Kurulus ¢calisanlarim gercekten umursamayan bir kurulustur. 2,47 2,63
Bu kurulus icinde bulundugu topluluklara katki saglamaktadir. 2,90 2,94
Kurulus ¢evreye karsi sorumludur. 3,40 3,03
Bu kurulus calisanlarinin giivenligini umursamamaktadir. 2,76 2,94

“Son zamanlarda bu kuruluslarla ilgili hi¢gbir sey gormedim ve duymadim.”, “Bu
kurulus genel anlamda yetersiz ve verimsizdir.”, “Bu kurulus yenilik¢idir.”, “Bu kurulus
irlinlerini diirtist bir bicimde fiyatlandirmamaktadir.”, “Bu kurulus tiiketiciye deger
katmaktadir.”, “Bu kurulus ¢ok giicliidiir.”, “Bu kurulus alaninda liderdir.”, “Kurulus
bence c¢ok zayif bir kurulustur.”, “Bu kurulus digerlerinden farkli 6zelliklere sahip
degildir.”, “Bu kurulus calisma bi¢cimiyle digerlerinden ayrilmaktadir.”, “Genellikle
kurulusun agiklamalarma inanirim.”, “Tecriibelerime dayanarak sOylemeliyim ki bu
kurulus hicbir zaman soziinde durmaz.”, “Bu giivenebilecegim bir kurulustur.”, “Bu
kurulus agiklamalarinda oldukga diiriisttiir.”, “Kurulus cevreye karsi sorumludur.”

ifadelerine kadin ¢alisanlarin katilim diizeyleri erkeklere gore daha yiiksektir.

“Kurulusun finansal performansiyla ilgili ¢ok sey biliyorum.”, “Kurulusta
calisan pek cok kisiyi tanmiyorum.”, “Kurulus ¢ok iy1 yonetilmektedir.”, “Bu kurulus ¢ok
yetenekli c¢alisanlara sahiptir.”, “Bu kurulus zeki ve yetenekli kisiler tarafindan
yonetilmektedir.”, “Bu kurulus yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler sunmaktadir.”,
“Kurulus oldukga giiclii kaynaklara sahiptir.”, “Bu kurulusu ger¢ekten tanimiyorum.”,
“Bu kurulusla ilgili olumlu duygulara sahibim.”, “Genellikle Kurulus’un ag¢iklamalarma

inanirim.”, “Kurulus ¢alisanlarini gercekten umursamayan bir kurulustur.”, “Bu kurulus
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icinde bulundugu topluluklara katki saglamaktadir.”, “Bu kurulus c¢alisanlarinin
glivenligini umursamamaktadir.” ifadelerine erkek calisanlarin katilim diizeyleri

kadinlara gore daha ytiksektir.

Kurumsal Itibar Olceginde Cinsiyetler bazinda karsilastirmada en fazla fark olan
degiskenler :

- Bu kurulus iirlinlerini diiriist bir bigimde fiyatlandirmamaktadir.

- Kurulusta ¢alisan pek ¢ok kisiyi taniyorum.

- Bu kurulus ¢alisma bigimiyle digerlerinden ayrilmaktadir.

En az fark olanlar :

- Kurulusun {irtin ve hizmetleri hakkinda bilgi sahibiyim.

- Bu kurulus zeki ve yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir.

- Bu kurulusla ilgili olumlu duygulara sahibim.

Tecriibe arttik¢a kurumsal itibar ifadelerinden asagidaki ifadelere katilim azalmaktadir :
- Kurulus ¢ok 1yi yonetilmektedir

- Bu kurulus zeki ve yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir

- Bu kurulus tiriinlerini diiriist bir bicimde fiyatlandirmamaktadir

- Bu giivenebilecegim bir kurulustur

Tecriibe arttik¢a kurumsal itibar ifadelerinden asagidaki ifadelere katilim artmaktadur.
-Bu kurulus ¢ok yetenekli ¢caliganlara sahiptir

- Bu kurulus genel anlamda yetersiz ve verimsizdir

- Kurulus olduke¢a giiclii kaynaklara sahiptir

- Bu kurulus ¢ok giicliidiir

- Bu kurulus alaninda liderdir

- Kurulus bence ¢ok zayif bir kurulustur

- Bu kurulus, digerlerinden farkli 6zelliklere sahip degildir

- Bu kurulusla ilgili olumlu duygulara sahibim

- Bu kurulus ¢alisanlarinin giivenligini umursamamaktadir

Yas arttikga motivasyon ifadelerinden asagidakilere katilim azalmaktadir.

-Ise yeni baslayanlara ise alistirma ve sosyallesme egitimi verilmelidir

-Isgdrenlere arkadasca ve yardimsever bir sekilde davranilmalidir

-Yoneticiler tarafindan acik rekabet kosullari tanimlanmali ve is ortami buna uygun

olarak tasarlanmalidir
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-Gerek duyuldugunda yoneticiler veya uzmanlar tarafindan danigsmanlik hizmeti
saglanmalidir

-Is giivenligi, isgdrenler agisindan ¢ok dnem verilen bir faktordiir

-Orgiit i¢inde ast-iist herkesin ortak amaglar etrafinda birlesmesi saglanmalidir

-Orgiit genelinde katilimc1 ve demokratik bir yonetim olmalidir

-Gorevi basariyla gergeklestirebilecek ortam ve donanim saglanmalidir

-Orgiit iginde kararlar, konuyla ilgili kisilerin katihhmiyla alinmalidir

-Is gorenlere kisisel ilerleme ve gelisme olanaklar1 saglanmali ve bu kapsamda gerekli
egitim ve yetistirme programlar1 uygulanmalidir

-Gerek igyeri, gerekse de departman genelinde yeterli ve adil bir {icretlendirme olmalidir
Yas azaldik¢a motivasyon ifadelerinden asagidakilere katilim artmaktadrr.

-Is gorenlerin kendini giivende hissetmesi igin sendikalasma saglanmalidir

-Yiksek performans gosterenler, yeterli diizeyde maddi ddiille 6diillendirilmelidir
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M Erkek mKadin

Bu kurulus galisanlarinin glvenligini umursamamaktadir.
Kurulus gevreye karsi sorumludur.
Bu kurulus iginde bulundugu topluluklara katki saglamaktadir.
Kurulus galisanlarini gergekten umursamayan bir kurulustur.
Bu kurulus agiklamalarinda oldukga duristtar.
Bu glivenebilecegim bir kurulustur.
Tecriibelerime dayanarak séylemeliyim ki,bu kurulus higbir zaman...
Genellikle Kurulus'un agiklamalarina inanirim.
Bu kurulusla ilgili olumlu duygulara sahibim.
Bu kurulusu gergekten taniyorum.
Bu kurulus ¢alisma bigimiyle digerlerinden ayrilmaktadir.
Bu kurulus,digerlerinden farkli 6zelliklere sahip degildir.
Kurulus bence ¢ok zayif bir kurulustur.
Bu kurulus alaninda liderdir.
Bu kurulus ¢ok gtigltdir.
Kurulus oldukga gliclii kaynaklara sahiptir.
Bu kurulus tiketiciye deger katmaktadir.
Bu kurulus Grinlerini diirGst bir bicimde fiyatlandirmamaktadir.
Bu kurulus yenilikgidir.
Bu kurulus ylksek kalitede triin ve hizmetler sunmaktadir.
Bu kurulus zeki ve yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir.
Bu kurulus genel anlamda yetersiz ve verimsizdir.
Bu kurulus ¢ok yetenekli ¢alisanlara sahiptir.
Kurulus ¢ok iyi yonetilmektedir.
Kurulus'da galisan pek ¢ok kisiyi taniyorum.
Kurulusun finansal performansiyla ilgili ¢ok sey biliyorum.
Son zamanlarda bu kuruluslarla ilgili higbir sey gérmedim ve...

Kurulusun Griin ve hizmetleri hakkinda bilgi sahibiyim.

Sekil.8: Cinsiyetlere Gore Kurumsal itibar Olgegi ifadelerine Katihm Diizeyi
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Tablo.3: Motivasyon Olcegi ifadelerinin Cinsiyetlere Gore Katihm Diizeyleri

Cinsiyet

Kadin Erkek

Yetki devri yapilarak sorumluluk artirllmahdir 2,88 3,59
Ise yeni baslayanlara ise ahstirma ve sosyallesme egitimi verilmelidir 3,91 4,08
Is gorenler, iistleriyle her konuda rahatlikla konusabilmelidir 4,05 3,89
Isletme genelinde uygun zaman ve sartlarda sosyal ve kiiltiirel etkinlikler 386 387
diizenlenmelidir > >

Yapilan isler takdir edilmeli ve imkénlar 6l¢iisiinde ddiillendirilmelidir 4,00 4,15
Isinde ve verilen gorevlerde basarih olanlara yiikselme olanaklar1 acik olmahdir 3,97 4,30
Isyerinde elde edilen itibar ve digerlerinden goriilen saygi, isgoren acisindan énemlidir 3,81 4,35
Is gorenlere arkadasca ve yardimsever bir sekilde davranilmahdir 4,07 4,21
Yoneticiler tarafindan acik rekabet kosullar: tanimlanmali ve is ortami buna uygun 397 418
olarak tasarlanmahdir ’ >

Gerek duyuldugunda yoneticiler veya uzmanlar tarafindan damsmanhk hizmeti 4.07 4.10
saglanmalidir > >

Is gorenler caisma programlarim kendileri yapmak ve kararlarim kendileri vermek 336 372
isterler > >

Is giivenligi, isgorenler acisindan ¢cok 6nem verilen bir faktordiir 4,09 3,96
Orgiit icinde ast-iist herkesin ortak amaclar etrafinda birlesmesi saglanmahdir 4,41 4,26
Orgiit genelinde katihme1 ve demokratik bir yonetim olmahdir 4,36 4,35
Gorevi basariyla gerceklestirebilecek ortam ve donamm saglanmahidir 4,47 4,47
Orgiit i¢inde kararlar, konuyla ilgili kisilerin katiimiyla alinmahdir 4,43 4,39
Is gorenlere kisisel ilerleme ve gelisme olanaklar1 saglanmah ve bu kapsamda gerekli 4.33 4.47
egitim ve yetistirme programlar1 uygulanmahdir ’ ’

Farkh gorevler, sorumluluklar, yer degistirme vb. uygulamalar gerceklestirilmelidir 3,52 3,66
Is gorenlerin kendini giivende hissetmesi icin sendikalagsma saglanmahdir 3,53 3,92
Gerek isyeri, gerekse de departman genelinde yeterli ve adil bir iicretlendirme 4.03 432
olmahdir > s

Ulasim, yemek, giyim, yakacak vb. imkénlar cazip olmahdir 4,05 4,44
Is gorenlerin kirdan pay almasi, onlarin baghlik ve cahsma isteklerini artiracaktir 3,91 4,27
Yiiksek performans gosterenler, yeterli diizeyde maddi édiille 6diillendirilmelidir 4,12 4,40

“Is gorenler, iistleriyle her konuda rahathkla konusabilmelidir.”, “Is giivenligi,
isgorenler acgisindan ¢ok ©nem verilen bir faktordiir.”, “Is giivenligi, isgdrenler
acisindan ¢ok dnem verilen bir faktdrdiir.”, “Orgiit icinde ast-iist herkesin ortak amaglar
etrafinda birlesmesi saglanmalidir.”, “Orgiit genelinde katilimci ve demokratik bir
yonetim olmalidir.”, “Orgiit icinde kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilimiyla

almmaldir.”, ifadelerine kadin ¢alisanlarin katilim diizeyleri erkeklere gore daha
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yiiksektir. Buna gore kadmn isgdrenler is giivenligi ve is yerinde demokratik
uygulamalarm varligii erkek ¢alisanlara gére daha fazla 6nemsemektedir. Bu noktada
kurumda kadin ¢alisanlarin motivasyonun yiikseltilmesi i¢in is giivenliginin ve
saghiginin gozetilmesi ve demokratik uygulamalara daha fazla 6nem verilmesi

gerekmektedir.

“Yetki devri yapilarak sorumluluk artirilmalidir”, “Ise yeni baslayanlara ise alistirma ve
sosyallesme egitimi verilmelidir”, “Isletme genelinde uygun zaman ve sartlarda sosyal
ve kiiltiirel etkinlikler diizenlenmelidir.”, “Yapilan isler takdir edilmeli ve imkanlar
olciisiinde odiillendirilmelidir.”, “Isinde ve verilen gorevlerde basarili olanlara yiikselme
olanaklar1 agik olmalidir.”, “Isyerinde elde edilen itibar ve digerlerinden goriilen saygi,
isgoren acisindan Onemlidir.”, “Is gorenlere arkadasca ve yardimsever bir sekilde
davranilmalidir.”, “Yoneticiler tarafindan acik rekabet kosullari tanimlanmali ve is
ortami buna uygun olarak tasarlanmalidir.”, “Gerek duyuldugunda ydneticiler veya
uzmanlar tarafindan damigmanlik hizmeti saglanmalidir.”, “Is gdérenler calisma
programlarini kendileri yapmak ve kararlarini kendileri vermek isterler.”, “Orgiit i¢inde
kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilimiyla alinmalidir.”, “Is gorenlere kisisel ilerleme
ve gelisme olanaklar1 saglanmali ve bu kapsamda gerekli egitim ve yetistirme
programlar1 uygulanmalidir.”, “Farkli gorevler, sorumluluklar, yer degistirme vb.
uygulamalar gergeklestirilmelidir.”, “Is gorenlerin kendini giivende hissetmesi igin
sendikalagsma saglanmalidir.” “Gerek isyeri, gerekse de departman genelinde yeterli ve
adil bir {icretlendirme olmahdir.” “Ulagim, yemek, giyim, yakacak vb. imkénlar cazip
olmalidir.”, “Is gorenlerin kdrdan pay almasi, onlarm baglhlik ve calisma isteklerini
artiracaktir.”, “Yiksek performans gosterenler, yeterli diizeyde maddi odiille
odiillendirilmelidir.” ifadelerine erkek ¢alisanlarin katilim diizeyleri kadinlara gére daha

fazladir.

Buna gore erkek isgdrenler kadmn isgOrenlere gore, yiikselme olanagi,
adaptasyon siirecine verilen 6nem, gorevleri ile ilgili konularda almacak olan kararlarda
kendilerine danmigilmasi ve gorevleri esnasinda miidahale edilmemesi ve calisanin
kendini giivende hissetmesi gibi durumlara daha fazla 6nem vermektedir. Bu baglamda
kurumun erkek calisanlarin motivasyonunu artirmak admna sozii edilen konular

dogrultusunda motivasyon araglar1 gelistirmesi dogru bir karar olacaktir.
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Sonug¢ olarak, isgérenlerin cinsiyetine gore ihtiyaglar1 ve beklentileri
degismektedir. Bu degisken goz Oniinde bulundurularak yapilacak olan revizyonlar
isgorenin motivasyonunu diizeyi yiikselecek, verim artis1 saglanacak ve bu duruma

bagli olarak i¢ paydaslarin nezdinde gii¢lii bir kurum itibar1 olusacaktir.
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Yuksek performans gosterenler, yeterli diizeyde maddi
odulle édillendirilmelidir

is gérenlerin kardan pay almasi, onlarin baglilik ve ¢alisma
isteklerini artiracaktir

Ulasim, yemek, giyim, yakacak vb imkanlar cazip olmalidir
Gerek isyeri, gerekse de departman genelinde yeterli ve adil

bir Gicretlendirme olmalidir

is gérenlerin kendini giivende hissetmesi icin sendikalasma
saglanmalidir

Farkli gorevler, sorumluluklar, yer degistirme vb
uygulamalar gergeklestirilmelidir

is gorenlere kisisel ilerleme ve gelisme olanaklari saglanmali
ve bu kapsamda gerekli egitim ve yetistirme programlari...

Orgiit iginde kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilimiyla
alinmalidir

Gorevi basariyla gerceklestirebilecek ortam ve donanim
saglanmalidir

Orgiit genelinde katilimci ve demokratik bir yénetim
olmalidir

Orgiit iginde ast-list herkesin ortak amaglar etrafinda
birlesmesi saglanmalidir

is glivenligi, is gorenler agisindan gok 6nem verilen bir
faktordir

is gérenler calisma programlarini kendileri yapmak ve
kararlarini kendileri vermek isterler

Gerek duyuldugunda yoneticiler veya uzmanlar tarafindan
danismanlik hizmeti saglanmahdir

Yoneticiler tarafindan agik rekabet kosullari tanimlanmali ve
is ortami buna uygun olarak tasarlanmahdir

is gbrenlere arkadasca ve yardimsever bir sekilde
davraniimalidir

isyerinde elde edilen itibar ve digerlerinden gériilen sayg, is
goren agisindan 6nemlidir

isinde ve verilen gorevlerde basarili olanlara yiikselme
olanaklari agik olmahdir

Yapilan isler takdir edilmeli ve imkanlar olglisiinde
odullendirilmelidir

isletme genelinde uygun zaman ve sartlarda sosyal ve
kilturel etkinlikler dizenlenmelidir

is gbrenler, Ustleriyle her konuda rahatlikla konusabilmelidir

ise yeni baslayanlara ise alistirma ve sosyallesme egitimi
verilmelidir

Yetki devri yapilarak sorumluluk artiriimalidir

M Erkek m Kadin

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Sekil.9: Cinsiyetlere Gore Motivasyon Araclari Olgegi ifadelerine Katihm Diizeyi
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Tablo.4: Kurumsal itibar Olcegi ifadelerinin Yas Gruplarina Gére Katihm

Diizeyleri
Yas
25yas 2630 31-35 36 yas
ve alt1 yas yas ve listil

Kurulusun iiriin ve hizmetleri hakkinda bilgi sahibiyim 3,47 2,92 3,73 3,23
Son zamanlarda bu kurulusla ilgili hicbir sey gormedim ve duymadim 4,00 3,45 3,58 3,56
Kurulusun finansal performansiyla ilgili ¢ok sey biliyorum 3,10 2,63 2,19 2,73
Kurulus’da ¢alisan pek ¢ok kisiyi taniyorum 3,07 3,03 2,65 3,07
Kurulus ¢ok iyi yonetilmektedir 3,03 2,97 2,81 2,73
Bu kurulus ¢ok yetenekli ¢alisanlara sahiptir 2,57 2,79 2,90 2,96
Bu kurulus genel anlamda yetersiz ve verimsizdir 3,13 2,76 3,35 3,19
Bu kurulus zeki ve yetenekli Kisiler tarafindan yonetilmektedir 2,97 3,05 2,66 2,41
Bu kurulus yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler sunmaktadir 2,80 2,37 2,79 3,00
Bu kurulus yenilik¢idir 2,90 2,21 2,56 2,70
Bu kurulus iiriinlerini diiriist bir bicimde fiyatlandirmamaktadir 3,70 3,24 3,10 2,91
Bu kurulus tiiketiciye deger katmaktadir 3,53 2,39 3,16 3,26
Kurulus oldukea giiglii kaynaklara sahiptir 3,33 2,50 3,55 3,77
Bu kurulus ¢ok giicliidiir 2,93 2,05 3,65 3,27
Bu Kurulus alaminda liderdir 2,77 2,24 3,44 3,34
Kurulus bence ¢ok zayif bir kurulugtur 3,27 2,61 3,84 3,93
Bu kurulus, digerlerinden farkl ozelliklere sahip degildir 2,90 2,74 3,34 3,36
Bu kurulus ¢alisma bi¢imiyle digerlerinden ayrilmaktadir 3,67 3,24 3,29 2,94
Bu kurulusu gercekten taniyorum 2,93 3,37 3,23 3,04
Bu kurulusla ilgili olumlu duygulara sahibim 2,67 3,00 3,11 3,01
Genellikle Kurulus’un aciklamalarina inanirim 3,00 2,76 2,76 3,11
s”tl;;ci;i(ill;e(lic:"rixg Zdayanarak soylemeliyim ki, bu kurulus hi¢bir zaman 3.43 2.84 4,16 3,20
Bu giivenebilecegim bir kurulustur 3,43 2,76 2,66 2,64
Bu Kurulus agiklamalarinda oldukga diiriisttiir 3,47 2,89 2,98 2,80
Kurulus ¢alisanlarim gerg¢ekten umursayan bir kurulustur 2,63 2,37 2,60 2,66
Bu kurulus icinde bulundugu topluluklara katki saglamaktadir 3,07 2,24 3,05 3,14
Kurulus ¢evreye karsi sorumludur 3,40 2,47 3,34 3,20
Bu kurulus ¢alisanlarimin giivenligini umursamamaktadir 2,60 2,29 2,92 3,31
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“Son zamanlarda bu kurulusla ilgili hi¢cbir sey gérmedim ve duymadim.”,
“Kurulusun finansal performansiyla ilgili ¢cok sey biliyorum.” ,”Kurulus cok iyi
yonetilmektedir.”, “Bu kurulus yenilik¢idir.”, “Bu kurulus iirtinlerini diiriist bir bicimde
fiyatlandirmaktadir.”, “Bu kurulus tiiketiciye deger katmaktadir.”, “Bu kurulus ¢aligma
bicimiyle digerlerinden ayrilmaktadir.”, “Bu giivenebilecegim bir kurulustur.”, “Bu
kurulus aciklamalarinda oldukga diriisttiir.”, “Kurulus cevreye karst sorumludur.”

ifadelerine 25 yas ve alt1 calisanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

“Bu kurulus zeki ve yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir.”, “Bu kurulusu
gercekten tantyorum.” ifadelerine 26-30 yas araligindaki c¢alisanlarin katilim diizeyleri

en yuksektir.

“Kurulusun iirlin ve hizmetleri hakkinda bilgi sahibiyim.”, “Son zamanlarda bu
kurulusla ilgili higbir sey gérmedim ve duymadim.”, “Bu kurulus genel anlamda
yetersiz ve verimsizdir.”, “Bu kurulus ¢ok giicliidiir.”, “Bu kurulus alaninda liderdir.”,
“Kurulus bence cok zayif bir kurulustur.”, “Bu kurulus ile ilgili olumlu duygulara
sahibim.”, “Tecriibelerime dayanarak sdylemeliyim ki, bu kurulus higbir zaman s6ziinde
durmaz.”, Bu kurulus calisanlarin giivenligini umursamamaktadir.” ifadelerine 31-35

yas araligindaki calisanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.
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“Bu kurulus cok yetenekli ¢alisanlara sahip.”, “Bu kurulus yiiksek kalitede tiriin
ve hizmet sunmaktadir.”, “Kurulus olduke¢a giiclii kaynaklara sahiptir.”, “Kurulus bence
cok zayif bir kurulustur.”, “Bu kurulus, digerlerinden farkli 6zelliklere sahiptir.”,
“Genellikle Kurulus’un agiklamalarma inanirim.” ifadelerine 36 yas ve {stiindeki

calisanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Buna gore isgérenin yasinin artmasi ve bu duruma bagl olarak edindigi tecriibe
itibar algisim etkilemektedir. Diger bir ifade ile tecriibenin artmasi kurumsal itibar

algisinda olumlu bir etkiye sahiptir.

87



Tablo.5: Motivasyon Olcegi ifadelerinin Yas Gruplarina Gére Katihm Diizeyleri

Yas
25yas  26-30  31-35 36 yas
ve alt1 yas yas ve listil
Yetki devri yapilarak sorumluluk artirllmahdir 3,30 3,13 3,16 3,76
Ise yeni baslayanlara ise ahstirma ve sosyallesme egitimi verilmelidir 4,40 4,08 3,87 3,99
Is gorenler, iistleriyle her konuda rahatlikla konusabilmelidir 4,30 3,50 3,89 4,06
Isletme genelinde uygun zaman ve sartlarda sosyal ve kiiltiirel 4.10 326 398 3.99

etkinlikler diizenlenmelidir
Yapilan isler takdir edilmeli ve imkanlar ol¢iisiinde édiillendirilmelidir 4,53 3,50 3,95 4,40

Isinde ve verilen gorevlerde basarih olanlara yiikselme olanaklar1 acik 437 3.97 4.18 4.27
olmahidir ’ ’ ’ ’
Isyerinde elde edilen itibar ve digerlerinden gériilen saygi, isgéren 4.50 3.79 4.11 4.34
acisindan énemlidir ’ ’ ’ ’

Is gorenlere arkadasca ve yardimsever bir sekilde davramilmahdir 4,47 4,39 4,11 3,97

Yoneticiler tarafindan acik rekabet kosullar1 tanimlanmal ve is ortam 4,20 432 3,97 4,10
buna uygun olarak tasarlanmalidir

Gerek duyuldugunda yoneticiler veya uzmanlar tarafindan 4.50 4.4 385 4.04
damsmanhk hizmeti saglanmahdir ’ ’ ’ ’

Is gorenler cahisma programlarim kendileri yapmak ve kararlarim 377 355 345 373
kendileri vermek isterler ’ ’ i i

Is giivenligi, isgorenler acisindan ¢cok 6nem verilen bir faktordiir 4,53 4,11 3,82 3,86
Ol:gut icinde ast-iist herkesin ortak amaclar etrafinda birlesmesi 437 4.42 434 419
saglanmalhidir

Orgiit genelinde katihme1 ve demokratik bir yonetim olmahdir 4,53 4,63 4,11 4,34

Gorevi basariyla gerceklestirebilecek ortam ve donamim saglanmalidir 4,60 4,71 4,50 4,26

Orgiit icinde kararlar, konuyla ilgili kisilerin katiimiyla alinmahdir 4,47 4,45 431 4,43
Is gorenlere kisisel ilerleme ve gelisme olanaklar1 saglanmah ve bu 4.73 4.53 431 436
kapsamda gerekli egitim ve yetistirme programlan uygulanmahdir ’ ’ i i
Farkl gorevler, sorumluluklar, yer degistirme vb. uygulamalar 397 347 358 359
gerc¢eklestirilmelidir > > > >
Is gorenlerin kendini giivende hissetmesi icin sendikalagsma 333 376 3.90 3.94
saglanmahdir ’ ’ ’ ’
Gerek isyeri, gerekse de departman genelinde yeterli ve adil bir 4,50 434 424 4,07

iicretlendirme olmahdir
Ulasim, yemek, giyim, yakacak vb. imkénlar cazip olmahdir 4,60 4,32 4,42 4,14

Is gorenlerin kirdan pay almasi, onlarin baghlik ve cahsma isteklerini 4.47 334 452 419
artiracaktir > > > s
Yiiksek performans gosterenler, yeterli diizeyde maddi ddiille 420 366 455 453
odiillendirilmelidir > > > >

“Ise yeni baslayanlara ise alistrma ve sosyallesme egitimi verilmelidir.”, “Is
gorenler, iistleriyle her konuda rahatlikla konusabilmelidir.”, “Isletme genelinde uygun
zaman ve sartlarda sosyal ve kiiltiirel etkinlikler diizenlenmelidir.”, “Yapilan isler takdir
edilmeli ve imkanlar olciisiinde odiillendirilmelidir”. “Isinde ve verilen gorevlerde

basarili olanlara yiikselme olanaklar1 a¢ik olmalidir.”, Isyerinde elde edilen itibar ve
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digerlerinden goriilen saygi, isgoren agisindan onemlidir.”, “Is gorenlere arkadasca ve
yardimsever bir sekilde davranilmalidir.”, “Yoneticiler tarafindan agik rekabet kosullar1
tanimlanmali ve i ortami buna uygun olarak tasarlanmalidir.”, “Gerek duyuldugunda
yoneticiler veya uzmanlar tarafindan danmismanlik hizmeti saglanmalidir.”, “Is gérenler
calisma programlarini kendileri yapmak ve kararlarmi kendileri vermek isterler.”, “Is
giivenligi, isgdrenler agisindan ¢ok dnem verilen bir faktdrdiir.”, “Orgiit icinde kararlar,
konuyla ilgili kisilerin katilimiyla alimmalidir.”, “Is gorenlere kisisel ilerleme ve gelisme
olanaklar1 saglanmali ve bu kapsamda gerekli egitim ve yetistirme programlari
uygulanmalidir.”, “Farkli gorevler, sorumluluklar, yer degistirme vb. uygulamalar
gergeklestirilmelidir.”, “Gerek isyeri, gerekse de departman genelinde yeterli ve adil bir
iicretlendirme olmalidir.”, “Ulasim, yemek, giyim, yakacak vb. imkéanlar cazip
olmalidir.”, “Is gérenlerin kdrdan pay almasi, onlarin baglhilik ve ¢aligma isteklerini

artiracaktir.” ifadelerine 25 yas ve alt1 calisanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

“Yoneticiler tarafindan acik rekabet kosullari tanimlanmali ve is ortami buna
uygun olarak tasarlanmaldir., “Orgiit icinde ast-iist herkesin ortak amaglar etrafinda
birlesmesi saglanmalidir.”, “Orgiit genelinde katilimci ve demokratik bir ydnetim
olmalidir.”, “Gorevi basariyla gerceklestirebilecek ortam ve donanim saglanmalidir.”

ifadelerine 26-30 yas araligindaki ¢calisanlarin katilim diizeyleri en ytiksektir.

“Is gorenlerin kardan pay almasi, onlarm bagllik ve calisma isteklerini
artiracaktir.”, “Yiksek performans gosterenler, yeterli diizeyde maddi odiille
odiillendirilmelidir.” ifadelerine 31-35 yas araligindaki calisanlarin katilim diizeyleri en

yiiksektir.

“Yetki devri yapilarak sorumluluk artirilmalidir.” ifadesine 36 yas ve {sti

calisanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

Is gorenlerin tecriibe ve yas degiskeni baglamimda orgiitten beklentilerinin
farklilastig1 goriilmektedir. Buna gore 25 yas alt1 isgérenler kurumun kisisel gelisime
yonelik egitim vermesi gerektigi tlizerinde dururken, 26-30 yas araligi isgorenler is
ortaminin 1yilestirilmesi gerektigini, 31-35 yas araligindaki isgorenlerin kurumdaki
basarilar1 karsiliginda 6diil verilmesini, 36 yas ve {lstii igsgorenler ise daha fazla

sorumluluk verilmesini gerektigini belirtmektedir. Bu baglamda yas degiskenine gore
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bireyin kurumdan beklentileri farklilagsmaktadir. Dolayisiyla iggdrenin motivasyonunu

yiikseltecek araclarin genel hatlar ile belirlendigi goriilmektedir. Bu noktada kurumun

isgorenin yas1 ve tecriibesine gére motivasyon araglarina bagvurmasi gerekmektedir.

Tablo.6: Kurumsal itibar Olcegi ifadelerinin Egitim Durumuna Gére Katihm

Diizeyleri
Egitim durumu
. Y.
Lise Li(s):ns Lisans Lisans/
Doktora

Kurulusun iiriin ve hizmetleri hakkinda bilgi sahibiyim 3,21 2,84 3,52 431
Son zamanlarda bu kurulusla ilgili hicbir sey gormedim ve duymadim 3,32 3,53 3,86 3,63
Kurulusun finansal performansiyla ilgili ¢cok sey biliyorum 2,35 1,76 3,21 2,31
Kurulus’da ¢alisan pek ¢ok kisiyi taniyorum 2,53 2,53 3,32 3,38
Kurulus ¢ok iyi yonetilmektedir 2,48 2,95 2,95 3,44
Bu kurulus ¢ok yetenekli ¢alisanlara sahiptir 2,66 2,21 3,02 4,19
Bu kurulus genel anlamda yetersiz ve verimsizdir 2,94 3,26 3,11 3,94
Bu kurulus zeki ve yetenekli Kisiler tarafindan yonetilmektedir 2,40 2,82 2,75 3,25
Bu kurulus yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler sunmaktadir 2,39 2,37 3,06 3,88
Bu kurulus yenilik¢idir 2,31 2,16 2,86 3,38
Bu kurulus iiriinlerini diiriist bir bicimde fiyatlandirmamaktadir 3,13 3,34 3,24 2,31
Bu kurulus tiiketiciye deger katmaktadir 3,21 2,68 3,14 3,50
Kurulus oldukea giiglii kaynaklara sahiptir 3,19 2,58 3,73 4,38
Bu kurulus ¢ok giicliidiir 3,15 2,47 3,23 3,81
Bu Kurulus alaminda liderdir 3,11 2,37 3,27 3,56
Kurulus bence ¢ok zayif bir kurulugtur 3,65 3,39 3,50 3,81
Bu kurulus, digerlerinden farkl ozelliklere sahip degildir 3,45 3,03 2,93 3,63
Bu kurulus ¢alisma bicimiyle digerlerinden ayrilmaktadir 2,81 3,29 3,44 3,44
Bu kurulusu gercekten taniyorum 2,97 2,95 3,21 3,94
Bu kurulusla ilgili olumlu duygulara sahibim 2,71 2,89 3,10 3,75
Genellikle Kurulus’un aciklamalarina inanirim 2,81 2,61 3,06 3,38
s”tl;;ci;i(ill;e(lic:"rixg Zdayanarak soylemeliyim ki, bu kurulus hi¢bir zaman 3,81 3,66 3,18 3,19
Bu giivenebilecegim bir kurulustur 2,55 2,42 3,07 3,13
Bu Kurulus agiklamalarinda oldukga diiriisttiir 2,81 2,45 3,29 3,25
Kurulus ¢alisanlarim gerg¢ekten umursayan bir kurulustur 2,48 2,79 2,45 3,13
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Bu kurulus icinde bulundugu topluluklara katki saglamaktadir 2,94 2,42 3,06 3,44
Kurulus ¢evreye karsi sorumludur 3,21 2,74 3,17 3,63

Bu kurulus ¢alisanlarimin giivenligini umursamamaktadir 3,05 2,89 2,77 2,88

“Tecriibelerime dayanarak soylemeliyim ki; bu kurulus hi¢bir zaman soziinde

durmaz.”, ifadesine lise mezunu ¢alisanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

“Bu kurulus iiriinlerini diiriist bir bigimde fiyatlandirmamaktadir.” Ifadesine 6n

lisans mezunu ¢alisanlarin katilim diizeyleri en yiliksektir.

“Son zamanlarda bu kurulusla ilgili hi¢cbir sey gérmedim ve duymadim.”,
“Kurulusun finansal performansiyla ilgili cok sey biliyorum.”, “Kurulus’da ¢alisan pek
cok kisiyi tamyorum.”, “Bu  kurulus {riinlerini  diriist bir  bigimde
fiyatlandirmamaktadir.”, “Bu kurulus agiklamalarinda oldukga diiriisttiir.” ifadelerine

lisans mezunu ¢alisanlarin katilim diizeyleri en yliksektir.

“Kurulusun iirtin ve hizmetleri hakkinda bilgi sahibiyim.”, “Kurulus’da ¢alisan
pek c¢ok kisiyl taniyorum.”, “Kurulus ¢ok iyi yOnetilmektedir.”, “Bu kurulus c¢ok
yetenekli calisanlara sahiptir.”, “Bu kurulus genel anlamda yetersiz ve verimsizdir.”,
“Bu kurulus zeki ve yetenekli kisiler tarafindan yonetilmektedir.”, “Bu kurulus yiiksek
kalitede iiriin ve hizmetler sunmaktadir.”, “Bu kurulus yenilik¢idir.”, “Bu kurulus
tikketiciye deger katmaktadir.”, “Kurulus oldukca gii¢lii kaynaklara sahiptir.”, “Bu
kurulus ¢ok giiclidiir.”, “Bu kurulus alaninda liderdir.”, “Kurulus bence ¢ok zayif bir
kurulustur.”, “Bu kurulus, digerlerinden farkli 6zelliklere sahip degildir.”, “Bu kurulusu
gercekten taniyorum.”, “Bu kurulusla ilgili olumlu duygulara sahibim.”, “Genellikle
Kurulus’un agiklamalarma inanirim.”, “Tecriibelerime dayanarak sdylemeliyim ki, bu
kurulus hicbir zaman séziinde durmaz.”, “Bu giivenebilecegim bir kurulustur.”,
“Kurulus calisanlarin1 gergekten umursayan bir kurulustur.”, “Bu kurulus icinde
bulundugu topluluklara katki saglamaktadir.”, “Kurulus cevreye karsi sorumludur.”,
“Bu  kurulus c¢alisanlarinin  glivenligini umursamamaktadir.” ifadelerine yiiksek

lisans/doktora mezunu calisanlarin katilim diizeyleri en ytiksektir.
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Tablo.7: Motivasyon Olcegi ifadelerinin Egitim Durumuna Gére Katihm

Diizeyleri
Egitim durumu
. Y.
Lise Li(s):ns Lisans Lisans/
Doktora
Yetki devri yapilarak sorumluluk artirllmahdir 3,31 3,39 3,46 3,25
Ise yeni baslayanlara ise ahstirma ve sosyallesme egitimi verilmelidir 3,98 3,92 4,11 4,06
Is gorenler, iistleriyle her konuda rahatlikla konusabilmelidir 3,61 3,47 4,40 3,81
Isletme genelinde uygun zaman ve sartlarda sosyal ve kiiltiirel
etkinlikler diizenlenmelidir 3,66 3,32 4,17 4,38
Yapilan isler takdir edilmeli ve imkanlar él¢iisiinde édiillendirilmelidir 3,68 3,68 4,57 4,38
Isinde ve verilen gorevlerde basarih olanlara yiikselme olanaklar1 acik 3.63 4.6 4.54 4.50
olmahdir ’ ’ ’ ’
Isyerinde elde edilen itibar ve digerlerinden goriilen saygi, isgoren 368 4.29 4.50 431
acisindan onemlidir ’ ’ ’ ’
Is gorenlere arkadasca ve yardimsever bir sekilde davranilmahdir 3,85 4,08 4,45 4,13
Yoneticiler tarafindan acik rekabet kosullar1 tanimlanmal ve is ortam
buna uygun olarak tasarlanmalidir 3,76 4,32 4,30 4,06
Gerek duyuldugunda yoneticiler veya uzmanlar tarafindan
damsmanhk hizmeti saglanmahdir 3,69 3,92 4,43 4,25
Is gorenler calisma programlarim kendileri yapmak ve kararlarim
kendileri vermek isterler 3,37 3.84 3.81 3,00
Is giivenligi, isgorenler acisindan ¢cok 6nem verilen bir faktordiir 3,24 4,18 4,39 4,38
Orgiit icinde ast-iist herkesin ortak amaclar etrafinda birlesmesi
saglanmalidir 3,97 4,66 4,45 4,00
Orgiit genelinde katihme1 ve demokratik bir yonetim olmahdir 4,05 4,42 4,51 4,56
Gorevi basariyla gerceklestirebilecek ortam ve donamm saglanmahdir 4,10 4,79 4,58 4,56
Orgiit icinde kararlar, konuyla ilgili kisilerin katiimiyla alinmahdir 4,16 4,42 4,54 4,56
Is gorenlere kisisel ilerleme ve gelisme olanaklar1 saglanmah ve bu
kapsamda gerekli egitim ve yetistirme programlan uygulanmahdir 3,95 4,58 4,68 4,63
Farkl gorevler, sorumluluklar, yer degistirme vb. uygulamalar
gerc¢eklestirilmelidir 3,23 3,66 4,01 3,00
Is gorenlerin kendini giivende hissetmesi icin sendikalasma
saglanmahdir 3,40 3,11 4,29 4,50
Gerek isyeri, gerekse de departman genelinde yeterli ve adil bir 3.50 4.45 4.62 4.63
iicretlendirme olmahdir ’ ’ ’ ’
Ulasim, yemek, giyim, yakacak vb. imkanlar cazip olmahdir 3,81 4,61 4,54 4,63
Is gorenlerin kirdan pay almasi, onlarin baghlik ve cahsma isteklerini 3.90 401 4.29 4.50
artiracaktir ’ ’ ’ ’
Yiiksek performans gosterenler, yeterli diizeyde maddi ddiille 3,94 4,53 4.49 4.44

odiillendirilmelidir

“Yoneticiler tarafindan acik rekabet kosullari tanimlanmali ve is ortami buna

uygun olarak tasarlanmalidir.”, “Is gérenler calisma programlarini kendileri yapmak ve

kararlarmi kendileri vermek isterler.”, “Orgiit icinde ast-iist herkesin ortak amaclar

etrafinda birlesmesi saglanmalidir.”, “Gorevi basariyla gergeklestirebilecek ortam ve
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donanim saglanmalidir.”, “Yiiksek performans gosterenler, yeterli diizeyde maddi
odiille odiillendirilmelidir.” ifadelerine 6n lisans mezunu calisanlarin katilim diizeyleri

en yuksektir.

“Yetki devri yapilarak sorumluluk artirilmahdir.”, “Ise yeni baslayanlara ise
alistirma ve sosyallesme egitimi verilmelidir.”, “Is gorenler, iistleriyle her konuda
rahatlikla konusabilmelidir.”, “Yapilan isler takdir edilmeli ve imkanlar O6lgiisiinde

odiillendirilmelidir.”,

“Isinde ve verilen gorevlerde basarili olanlara yiikselme olanaklar1 agik
olmalidir.”, “Isyerinde elde edilen itibar ve digerlerinden goriilen saygi, isgdren

acisindan 6nemlidir.”,

“Is gorenlere arkadasca ve yardimsever bir sekilde davranilmalidir.”,
“Yoneticiler tarafindan agik rekabet kosullar1 tanimlanmali ve is ortami buna uygun
olarak tasarlanmalidir.”, “Gerek duyuldugunda yoneticiler veya uzmanlar tarafindan

danismanlik hizmeti saglanmalidir.”,

“Is gorenler calisma programlarini kendileri yapmak ve kararlarmi kendileri

vermek isterler.”,

“Is giivenligi, isgorenler acisindan ¢ok &nem verilen bir faktdrdiir.”, “Is
gorenlere kisisel ilerleme ve gelisme olanaklar1 saglanmali ve bu kapsamda gerekli
egitim ve yetistirme programlar1 uygulanmalidir.”, “Farkli gorevler, sorumluluklar, yer
degistirme vb. uygulamalar gergeklestirilmelidir.” ifadelerine lisans mezunu

calisanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

“Isletme genelinde uygun zaman ve sartlarda sosyal ve Kkiiltiirel etkinlikler
diizenlenmelidir.”, “Orgiit genelinde katilimc1 ve demokratik bir yonetim olmalidir.”,
“Is gorenlerin kendini giivende hissetmesi igin sendikalasma saglanmalidir.”, “Gerek
isyeri, gerekse de departman genelinde yeterli ve adil bir {icretlendirme olmalidir.”,
“Ulasim, yemek, giyim, yakacak vb. imkanlar cazip olmalidir.”, “Is gérenlerin kardan
pay almasi, onlarm baglhilik ve calisma isteklerini artiracaktir.” ifadelerine yliksek

lisans/doktora mezunu calisanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.
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Tablo.8: Kurumsal itibar Olcegi ifadelerinin Kurumda Cahsma Siiresi
Gruplarina Gore Katihm Diizeyleri

Kurumda ¢alisma siiresi

1 10
yildan 1-5yil  6-10yil  yildan
az fazla
Kurulusun iiriin ve hizmetleri hakkinda bilgi sahibiyim 2,81 3,46 3,59 3,27

Son zamanlarda bu kurulusla ilgili hi¢bir sey gormedim ve duymadim 3,85 3,65 3,38 3,73

Kurulusun finansal performansiyla ilgili ¢ok sey biliyorum 1,77 2,96 2,53 2,75
Kurulus’da ¢alisan pek ¢ok kisiyi taniyorum 2,73 3,06 2,52 3,37
Kurulus ¢ok iyi yonetilmektedir 3,15 2,81 2,59 3,02
Bu kurulus ¢ok yetenekli ¢alisanlara sahiptir 2,42 2,75 2,88 3,08
Bu kurulus genel anlamda yetersiz ve verimsizdir 3,00 3,00 3,15 3,33
Bu kurulus zeki ve yetenekli Kisiler tarafindan yonetilmektedir 3,42 2,85 2,62 2,33
Bu kurulus yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler sunmaktadir 2,15 2,77 2,71 3,15
Bu kurulus yenilik¢idir 1,85 2,69 2,68 2,75
Bu kurulus iiriinlerini diiriist bir bicimde fiyatlandirmamaktadir 3,08 3,52 2,88 3,18
Bu kurulus tiiketiciye deger katmaktadir 2,15 3,13 3,42 3,15
Kurulus oldukea giiglii kaynaklara sahiptir 2,15 3,23 3,56 3,88
Bu kurulus ¢ok giicliidiir 2,00 2,85 3,24 3,63
Bu Kurulus alaminda liderdir 2,23 2,96 3,20 3,40
Kurulus bence ¢ok zayif bir kurulugtur 2,77 3,15 3,67 4,08
Bu kurulus, digerlerinden farkl ozelliklere sahip degildir 3,08 2,90 3,06 3,53
Bu kurulus ¢alisma bi¢imiyle digerlerinden ayrilmaktadir 3,15 3,31 3,26 3,12
Bu kurulusu gercekten taniyorum 3,15 3,04 3,26 3,10
Bu kurulusla ilgili olumlu duygulara sahibim 2,58 2,73 3,02 3,35
Genellikle Kurulus’un aciklamalarina inanirim 2,35 3,04 2,94 3,05
s”tl;;ci;i(ill;e(lic:"rixg Zdayanarak soylemeliyim ki, bu kurulus hi¢bir zaman 431 2,98 3,55 3,40
Bu giivenebilecegim bir kurulustur 2,73 3,19 2,62 2,68
Bu kurulus a¢iklamalarinda oldukea diiriisttiir 3,12 3,15 2,91 2,85
Kurulus ¢alisanlarim gerg¢ekten umursayan bir kurulustur 2,85 2,38 2,53 2,68
Bu kurulus i¢inde bulundugu topluluklara katki saglamaktadir 2,27 3,02 3,02 3,05
Kurulus ¢evreye karsi sorumludur 2,46 3,10 3,44 3,12
Bu kurulus icinde bulundugu topluluklara katki saglamaktadir 2,19 2,88 2,80 3,30
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“Son zamanlarda bu kurulusla ilgili hi¢cbir sey gormedim ve duymadim.”,
“Kurulus ¢ok iyi yonetilmektedir.”, “Bu kurulus zeki ve yetenekli kisiler tarafindan
yonetilmektedir.”, “Tecriibelerime dayanarak sdylemeliyim ki, bu kurulus hi¢cbir zaman
so0ziinde durmaz.” ifadelerine 1 yildan az siiredir kurumda ¢alisanlarin katilim diizeyleri

en yuksektir.

“Son zamanlarda bu kurulusla ilgili higbir sey gérmedim ve duymadim.”,
“Kurulusun finansal performansiyla ilgili ¢ok sey biliyorum.”, “Bu kurulus tirtinlerini
dirtist bir bicimde fiyatlandirmamaktadir.”, “Bu kurulus c¢alisma bigimiyle
digerlerinden ayrilmaktadir.”, “Bu giivenebilecegim bir kurulustur.”, “Bu kurulus
aciklamalarinda oldukca diiriisttiir.” ifadelerine 1-5 yildan az siiredir kurumda

calisanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

“Kurulusun {riin ve hizmetleri hakkinda bilgi sahibiyim.”, “Bu kurulus
tiikketiciye deger katmaktadir.”, “Bu kurulusu ger¢ekten taniyorum.”, “Kurulus cevreye
karst sorumludur.” ifadelerine 6-10 yildan az siiredir kurumda c¢alisanlarin katilim

diizeyleri en yiiksektir.

“Kurulug’da calisan pek c¢ok kisiyi taniyorum.”, “Bu kurulus cok yetenekli
calisanlara sahiptir.”, “Bu kurulus genel anlamda yetersiz ve verimsizdir.”, “Bu kurulus
yiiksek kalitede {iriin ve hizmetler sunmaktadir.”, “Bu kurulus yenilik¢idir.”, “Kurulus
oldukca giiclii kaynaklara sahiptir.”, ”Bu kurulus ¢ok giicliidiir.”, “Bu kurulus alaninda
liderdir.”, “Kurulus bence ¢ok zayif bir kurulustur.”, “Bu kurulus, digerlerinden farkl
ozelliklere sahip degildir.”, “Bu kurulusla ilgili olumlu duygulara sahibim.”, “Genellikle
Kurulus’un ag¢iklamalarma inanirim.”, “Bu kurulus icinde bulundugu topluluklara katki
saglamaktadir.”, “Bu kurulus i¢cinde bulundugu topluluklara katki saglamaktadir.”

ifadelerine 10 yildan fazla siiredir kurumda ¢alisanlari katilim diizeyleri en yiiksektir.
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Tablo.9: Motivasyon Olcegi ifadelerinin Kurumda Cahsma Siiresi Gruplarina
Gore Katihm Diizeyleri

Kurumda ¢alisma siiresi

yll(llan 1-5yi1  6-10 yul ylll(;)an

az fazla

Yetki devri yapilarak sorumluluk artirllmahdir 3,27 3,46 2,98 3,82
Ise yeni baslayanlara ise ahstirma ve sosyallesme egitimi verilmelidir 4,23 4,17 3,76 4,13
Is gorenler, iistleriyle her konuda rahatlikla konusabilmelidir 2,92 4,44 3,55 4,40
Isletme genelinde uygun zaman ve sartlarda sosyal ve kiiltiirel 2,77 4,19 3,76 4,20

etkinlikler diizenlenmelidir
Yapilan isler takdir edilmeli ve imkanlar él¢iisiinde édiillendirilmelidir 3,00 4,50 3,83 4,58

Isinde ve verilen gorevlerde basarili olanlara yiikselme olanaklar1 acik 4.12 4.69 362 4.48
olmalidir K > > >
Isyerinde elde edilen itibar ve digerlerinden goriilen saygi, isgoren
acisindan onemlidir

4,15 4,58 3,68 4,45

Is gorenlere arkadasca ve yardimsever bir sekilde davranilmahdir 4,54 4,50 3,68 4,28

Yoneticiler tarafindan acik rekabet kosullar1 tanimlanmal ve is ortam
buna uygun olarak tasarlanmalidir

4,46 4,29 3,80 4,17

Gerek duyuldugunda yoneticiler veya uzmanlar tarafindan 4.15 4.50 371 4.15
damsmanhk hizmeti saglanmahdir ’ ’ ’ i
Is gorenler cahisma programlarim kendileri yapmak ve kararlarim 381 381 347 353
kendileri vermek isterler ’ ’ ’ ’
Is giivenligi, isgorenler acisindan ¢cok 6nem verilen bir faktordiir 3,46 4,67 3,70 4,02
Orgiit icinde ast-iist herkesin ortak amaclar etrafinda birlesmesi 4.73 435 385 4.58
saglanmahdir ’ ’ ’ i
Orgiit genelinde katihmei ve demokratik bir yonetim olmahdir 4,38 4,56 4,09 4,47
gut g y

Gorevi basariyla gerceklestirebilecek ortam ve donamm saglanmahdir 4,88 4,67 4,03 4,62

Orgiit icinde kararlar, konuyla ilgili kisilerin katiimiyla alinmahdir 4,38 4,54 4,05 4,68

Is gorenlere kisisel ilerleme ve gelisme olanaklar1 saglanmah ve bu 4.85 4.69 3.89 4.63
kapsamda gerekli egitim ve yetistirme programlan uygulanmahdir ’ ’ ’ i

Farkl gorevler, sorumluluklar, yer degistirme vb. uygulamalar 3,46 421 3,30 3,57

gerc¢eklestirilmelidir

Is gorenlerin kendini giivende hissetmesi icin sendikalagsma 323 379 336 455
saglanmalhidir > > > >
Gerek isyeri, gerekse de departman genelinde yeterli ve adil bir 4,54 4.63 3,71 438

iicretlendirme olmahdir
Ulasim, yemek, giyim, yakacak vb. imkanlar cazip olmahdir 5,00 4,40 3,74 4,63

is gorenlerin kirdan pay almasi, onlarin baghhk ve calisma isteklerini 392 4.15 4.02 4.47
artiracaktir > > s 5
Yiiksek performans gosterenler, yeterli diizeyde maddi ddiille 358 427 494 477
odiillendirilmelidir > > > s

“Is gorenlere arkadasca ve yardimsever bir sekilde davranmilmalidir.”,
“Yoneticiler tarafindan agik rekabet kosullar1 tanimlanmali ve is ortami buna uygun
olarak tasarlanmalidir.”, “Orgiit icinde ast-iist herkesin ortak amaclar etrafinda

birlesmesi saglanmalidir.”, “Goérevi basariyla gerceklestirebilecek ortam ve donanim
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saglanmalidir.”, “Is gorenlere kisisel ilerleme ve gelisme olanaklari saglanmali ve bu
kapsamda gerekli egitim ve yetistirme programlart uygulanmalidir.”, “Ulasim, yemek,
giyim, yakacak vb. imkanlar cazip olmalidir.”, ifadelerine 1 yildan az siiredir kurumda

calisanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

“Is gorenler, iistleriyle her konuda rahatlikla konusabilmelidir.”, “Yapilan isler
takdir edilmeli ve imkanlar olgiisiinde &diillendirilmelidir.”, “Isinde ve verilen
gorevlerde basarili olanlara yiikselme olanaklar1 agik olmalidir.”, “Isyerinde elde edilen
itibar ve digerlerinden goriilen saygi, isgoren acisindan onemlidir.”, “Is gdrenlere
arkadasca ve yardimsever bir sekilde davranilmalidir.”, “Gerek duyuldugunda
yoneticiler veya uzmanlar tarafindan danismanlik hizmeti saglanmalidir.”, “Is giivenligi,
isgorenler agisindan cok onem verilen bir faktdrdiir.”, “Orgiit genelinde katilimc1 ve
demokratik bir yonetim olmalidir.”, “Farkli gorevler, sorumluluklar, yer degistirme vb.
uygulamalar gerceklestirilmelidir.”, “Gerek igyeri, gerekse de departman genelinde
yeterli ve adil bir iicretlendirme olmalidir.” ifadelerine 1-5 yildan az siiredir kurumda

calisanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.

“Yetki devri yapilarak sorumluluk artirilmalidir.”, “Isletme genelinde uygun
zaman ve sartlarda sosyal ve kiiltiirel etkinlikler diizenlenmelidir.”, “Yapilan isler takdir
edilmeli ve imkanlar dlgiisiinde ddiillendirilmelidir.”, “Orgiit i¢cinde kararlar, konuyla
ilgili kisilerin katilimiyla alimmalidir.”, “Is gorenlerin kendini giivende hissetmesi igin
sendikalasma saglanmalidir.”, “Is gorenlerin kirdan pay almasi, onlarin baglilik ve
calisma isteklerini artiracaktir.”, “Yiiksek performans gosterenler, yeterli diizeyde
maddi odiille odiillendirilmelidir.” ifadelerine 10 yildan fazla siiredir kurumda

calisanlarin katilim diizeyleri en yiiksektir.
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3.9. Kurumsal itibar Olcegi A¢imlayic1 Faktor Analizi (AFA) Sonuclan

Olgegin yap1 gecerligini istatistiksel olarak tespit etmek icin agimlayict faktor
analizi (AFA) teknigi kullanilmistir. Olgegin 6ncelikli olarak, faktdr analizine uygun
olup olmadigint anlamak amaciyla KMO ve Bartlett testi yapilmistir. KMO katsayisi
veri setindeki korelasyonlarin biiytikliigiiniin faktor analizi i¢cin uygunlugunu test etmek
amaciyla hesaplanmaktadir. KMO degerinin 1’e yaklastikga milkemmel, .50°nin altinda
ise kabul edilemez (.90’larda miikkemmel , .80’lerde ¢ok 1yi, .70’lerde ve. 60’larda vasat,
.50’lerde kotii) oldugu belirtilmektedir (Tavsancil, 2005). Bartlett testi benzer sekilde,
korelasyon matrisinin birim matris popiilasyonundan gelip gelmedigini test eder. Bu da
degiskenlerin tiimiiniin iligkisiz olup olmadig: testidir (p<0,05). Bu kapsamda KMO
testi Olglim sonucunun 0.50 ve daha iistli, Bartlett kiiresellik testi sonucunun da

istatistiksel olarak anlamli olmas1 gerekmektedir.

Ac¢imlayic1 faktér analizinin ilk asamasinda yapilan analiz sonucunda
KMO=0,74; Bartlett kiiresellik testi x2,,=3915,57; p=0,000 olarak elde edilmistir. Elde
edilen bu katsayilar maddeler arasindaki iliskinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu
gostermektedir. A¢imlayici faktdr analizi sonucunda 6l¢egin kag boyutlu olduguna karar
vermek tlizere faktorlerin 6z degerleri ve agiklanan toplam varyans degerleri
incelenmistir. Buna gore asagida Tablo 10°da aciklanan toplam varyans degerleri

sunulmustur.
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Tablo.10: A¢iklanan Toplam Varyans Tablosu

Elde edilen yiiklerin kareler

Baslangic Ozdegerler
Birlesenler nlangls Oudese ..e P toplam PO
Toplam % Kiimiilatif Toplam % Kiimiilatif
Varyans % Varyans %

1 9,479 33,853 33,853 9,479 33,853 33,853
2 2,309 8,247 42,101 2,309 8,247 42,101
3 2,194 7,835 49,936 2,194 7,835 49,936
4 1,941 6,933 56,869 1,941 6,933 56,869
5 1,323 4,725 61,594 1,323 4,725 61,594
6 1,287 4,598 66,192 1,287 4,598 66,192
7 1,192 4,258 70,450 1,192 4,258 70,450
8 1,120 3,999 74,449 1,120 3,999 74,449
9 ,876 3,129 77,579

10 ,828 2,957 80,536

11 ,718 2,564 83,100

12 ,635 2,268 85,368

13 ,552 1,973 87,341

14 ATT 1,703 89,043

15 ,419 1,497 90,540

16 ,390 1,394 91,935

17 ,367 1,309 93,244

18 ,285 1,016 94,261

19 ,264 ,944 95,204

20 ,251 ,895 96,100

21 ,227 ,812 96,912

22 ,195 ,697 97,609

23 ,160 ,572 98,181

24 ,153 ,548 98,729

25 ,136 ,485 99,214

26 ,114 ,407 99,621

27 ,056 ,201 99,822

28 ,050 ,178 100,000

Faktor analizi sonucu olusturulan agiklanan toplam varyans tablosunda (Tablo
10) goriildiigii gibi, dlcekte 6zdegeri 1°den biiylik olan sekiz faktdr bulunmaktadir. Bu
faktorlerin toplam varyansi aciklama yiizdesi 74,45°dir. Birinci birlesene ait 6zdeger ile
digerleri arasinda biiyiik bir fark vardir. Bu nedenle 6l¢egin tek faktorlii bir yapiya sahip

olabilecegi sonucuna varilmistir.
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Faktorlerin 6z degerlerine ait sacilma diyagrami olan Scree Plot grafigi Sekil
10’da  goriilmektedir. Bu grafik olusturulan 0Olgegin toplam faktér sayisinin
belirlenmesinde kullanilmaktadir. Bu grafikten de anlasilacagi gibi ikinci boyut ile
sonraki boyutlar arasinda biiyiik bir kopma s6z konusudur. Bu fark 6l¢egin iki boyutlu

olduguna isaret etmektedir.

Scree Plot
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Sekil.10: Faktorlerin 6z degerlerine ait sacilma diyagrami.

Faktor analizi isleminde 6l¢ek maddelerinin faktorlere atanmasi ya da 6lgekten

cikarilmasi islemlerinde faktor yiikii degerlerine bakilmaktadir.

Bu c¢alismada bir maddenin 0Olgekte yer almasma karar verirken birinci
faktordeki yiik degerinin 0,30 ve daha yiiksek olmasi 6lciisii temel almmaistir. Ayrica
s0z konusu maddenin birinci faktorde aldig: yiik degeri ile diger faktorlerden aldig: yiik
degerinin farkinin 0,10 ve daha yiliksek olmasma dikkat edilmistir. Bu sekilde birinci
faktorde yiiksek yiik degeri veren bir maddenin, ikinci bir faktérde bu diizeyde bir yiik
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degerine sahip olmasi engellenebilmis ve sonugta tek faktorle agiklanan varyans

miktarinda da bir artis saglanabilmistir.

Bu bilgi dogrultusunda hi¢bir madde Glgekten cikarilmamis ve faktor yiikleri

tabloda verilmistir.

Tablo.11: Kurumsal itibar Olgegine iliskin Madde Faktor Yiikleri

Maddeler Faktor Yiikii
MADDE.10 0,80
MADDE.26 0,80
MADDE.27 0,79
MADDE.24 0,73
MADDE.14 0,72
MADDE.21 0,72
MADDE.9 0,69
MADDE.23 0,69
MADDE.12 0,69
MADDE.13 0,67
MADDE.20 0,65
MADDE.15 0,63
MADDE.3 0,63
MADDE.5 0,62
MADDE.25 0,61
MADDE.6 0,60
MADDE.16 0,54
MADDE.18 0,54
MADDE .4 0,54
MADDE.1 0,52
MADDE.8 0,48
MADDE.19 0,41
MADDE.11 -0,34
MADDE.28 0,33
MADDE.17 0,33
MADDE.2 0,31
MADDE.22 0,31
MADDE.7 0,31

Tablo 11°de goriildigli gibi Olcege ait maddelerin faktor yiik degerleri 0,31 ile 0,80
arasinda degismektedir. Sonug olarak yapilan agcimlayici faktor analizinde 28 maddeden

olusan ve tek faktorlii bir yapiy1 ifade eden bir sonug elde edilmistir.

3.10. Kurumsal itibar Ol¢eginin Giivenirlik Cahsmas:

Acimlayici faktor analizinin yapildig1 grupta dlcegin i¢ tutarliginin test edilmesi

amaci ile giivenirlik katsayisi (cronbach alfa) hesaplanmistir.
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Yapilan analiz sonucunda Kurumsal itibar Olgeginin cronbach alfa katsayisi
0,78 olarak hesaplanmistir. Yap1 gecerligi ¢alismalarinda 0,70 diizeyinde giivenirlige
sahip olan araglarin kullanilmasinin uygun oldugu belirtilmektedir (Nunnally ve
Berstein, 1994); ayrica Tavsancil (2005), giivenirlik katsayisinin 0,80 iizeri olmasinin

yiiksek derecede glivenirlige isaret ettigini ifade etmektedir.

Bu baglamda oOlgcegin gecerlik ve giivenirlik katsayisi i¢cin yapilan analizler
sonucunda Ol¢egin kurumsal itibar ve motivasyon iliskisini 6lgmekte gegerli ve

giivenilir bir ara¢ oldugu sdylenebilir.

3.11. Motivasyon Araclan Olcegi A¢imlayic1 Faktor Analizi (AFA) Sonuclan

Olgegin yap1 gecerligini istatistiksel olarak tespit etmek icin agimlayict faktor
analizi (AFA) teknigi kullanilmustir. Olgegin oncelikli olarak faktdr analizine uygun
olup olmadigint anlamak amaciyla KMO ve Bartlett testi yapilmistir. KMO katsayisi
veri setindeki korelasyonlarin biiytikliigiiniin faktor analizi i¢cin uygunlugunu test etmek
amaciyla hesaplanmaktadir. KMO degerinin 1’e yaklastikga milkemmel, .50’nin altinda
ise kabul edilemez (.90’larda miikkemmel , .80’lerde ¢ok iyi, .70’lerde ve. 60’larda vasat,
.50’lerde kotii) oldugu belirtilmektedir (Tavsancil, 2005). Bartlett testi benzer sekilde,
korelasyon matrisinin birim matris popiilasyonundan gelip gelmedigini test eder. Bu da
degiskenlerin tiimiiniin iligkisiz olup olmadig testidir (p<0,05). Bu kapsamda KMO
testi Olglim sonucunun 0.50 ve daha iistli, Bartlett kiiresellik testi sonucunun da

istatistiksel olarak anlamli olmas1 gerekmektedir.

Ac¢imlayic1 faktér analizinin ilk asamasinda yapilan analiz sonucunda
KMO=0,81; Bartlett kiiresellik testi x2,,=4073,32; p=0,000 olarak elde edilmistir. Elde
edilen bu katsayilar maddeler arasindaki iliskinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu
gostermektedir. A¢imlayici faktdr analizi sonucunda 6lgegin kag boyutlu olduguna karar
vermek tlizere faktorlerin 6z degerleri ve agiklanan toplam varyans degerleri
incelenmistir. Buna gore asagida Tablo 12’de Acgiklanan toplam varyans degerleri

sunulmustur.
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Tablo.12: A¢iklanan Toplam Varyans Tablosu

Elde edilen yiiklerin kareler

Baslangic Ozdegerler
Birlesenler Hangig Oulese ..e P toplam PO
Toplam % Kiimiilatif Toplam % Kiimiilatif
Varyans % Varyans %

1 10,510 45,695 45,695 10,510 45,695 45,695
2 2,372 10,312 56,007 2,372 10,312 56,007
3 1,788 7,776 63,783 1,788 7,776 63,783
4 1,272 5,530 69,313 1,272 5,530 69,313
5 1,129 4,908 74,221 1,129 4,908 74,221
6 ,943 4,099 78,319

7 ,730 3,174 81,493

8 ,625 2,718 84,211

9 ,510 2,216 86,427

10 ,484 2,107 88,533

11 412 1,791 90,325

12 ,387 1,684 92,009

13 ,330 1,435 93,444

14 277 1,203 94,647

15 ,240 1,042 95,689

16 ,219 ,951 96,640

17 ,168 ,732 97,373

18 ,147 ,641 98,014

19 ,138 ,598 98,612

20 115 ,499 99,111

21 ,096 ,419 99,530

22 ,071 ,308 99,839

23 ,037 ,161 100,000

Faktor analizi sonucu olusturulan agiklanan toplam varyans tablosunda (Tablo
12) gorildigi gibi, 6lgekte 6zdegeri 1°den biiyiik olan bes faktdr bulunmaktadir. Bu
faktdrlerin toplam varyansi agiklama yiizdesi 74,22 dir. Ugiincii birlesene ait 6zdeger ile
sonrakiler arasinda fark olusmaktadir. Bu nedenle 6lgegin ti¢ faktorlii bir yapiya sahip

olabilecegi sonucuna varilmistir.

Faktorlerin 6z degerlerine ait sacilma diyagrami olan Scree Plot grafigi Sekil
2’de gorilmektedir. Bu grafik olusturulan 0Olgegin toplam faktor sayisinin
belirlenmesinde kullanilmaktadir. Bu grafikten de anlasilacagi gibi, ikinci boyut ile
sonraki boyutlar arasinda biiyiik bir kopma s6z konusudur. Bu fark 6l¢egin iki boyutlu

olduguna isaret etmektedir.
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Scree Plot
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Sekil.11: Faktorlerin 6z degerlerine ait sacilma diyagramu.

Faktor analizi isleminde 6l¢ek maddelerinin faktorlere atanmasi ya da 6lgekten

cikarilmasi islemlerinde faktor yiikii degerlerine bakilmaktadir.

Bu c¢alismada bir maddenin 0Olgekte yer almasma karar verirken birinci
faktordeki yiik degerinin 0,30 ve daha yiiksek olmasi Ol¢iisti temel alinmistir. Ayrica
s0z konusu maddenin birinci faktorde aldig: yiik degeri ile diger faktorlerden aldig: yiik
degerinin farkinin 0,10 ve daha yiiksek olmasima dikkat edilmistir. Bu sekilde birinci
faktorde yiiksek yiik degeri veren bir maddenin, ikinci bir faktérde bu diizeyde bir yiik
degerine sahip olmasi engellenebilmis ve sonugta tek faktorle agiklanan varyans

miktarinda da bir artis saglanabilmistir.
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Bu bilgi dogrultusunda hi¢cbir madde Glgekten cikarilmamis ve faktor yiikleri

tabloda verilmistir.

Tablo.13: Motivasyon Araglar1 Olcegine iliskin Madde Faktor Yiikleri

Orgiitsel ve Yonetsel Psikolojik ve Sosyal

Maddeler Ekonomik Araglar Araclar Araclar
Madde.5 0,72

Madde.6 0,69

Madde.14 0,67

Madde.9 0,66

Madde.1 0,88

Madde.2 0,79

Madde.11 0,73

Madde.12 0,72

Madde.13 0,71

Madde.22 0,69

Madde.17 0,64

Madde.23 0,58

Madde.4 0,81
Madde.3 0,78
Madde.7 0,70
Madde.8 0,62
Madde.10 0,61
Madde.15 0,60
Madde.16 0,54
Madde.20 0,54
Madde.21 0,54
Madde.18 0,52
Madde.19 0,48

Sonug olarak yapilan agimlayict faktor analizinde 23 maddeden olusan ve {i¢

faktorlii bir yapiy1 ifade eden bir sonug elde edilmistir.
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3.12. BULGULAR

Tablo14: Kurumsal itibar ve Motivasyon Araclar1 Puanlarinin Betimsel
Istatistikleri

n Minimum Maximum Ort. ss
Kurumsal itibar 200 43,00 128,00 85,00 17,85
Ekonomik Motivasyon Araglar 200 7,00 20,00 16,78 3,47
Psikolojik ve Sosyal Motivasyon Araclari 200 20,00 55,00 45,11 8,90
(")rgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araclari 200 17,00 40,00 32,25 5,85

Arastirmaya katilan calisanlarin kurumsal itibar 6l¢egi puanlar1 ortalamasi 85;
ekonomik motivasyon aracglar1 6lgegi puanlar1 ortalamasi 16,78; psikolojik ve sosyal
motivasyon araclar1 puanlari ortalamasi 45,11 ve orgiitsel ve yonetsel motivasyon

araclar1 puanlar1 ortalamas1 32,25°dir.

Tablo.15: iliski Analizi

Psikolojik  Orgiitsel ve

Kurumsal Ekolnomlk ve Sosyal Yonetsel
‘. Motivasyon . .
Itibar Motivasyon Motivasyon
Araclar
Araglar Araglar
. rho 1 2477 3147 2727
Kurumsal Itibar
p 0,000 0,000 0,000
rho 1 7607 ,7027
Ekonomik Motivasyon Araglar
p 0,000 0,000
Psikolojik ve Sosyal Motivasyon rho 1 826"
Araclan p 0,000
Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon rho 1

Araclan p

Yapilan korelasyon analizi sonucuna gdre Kurumsal Itibar Olgegi ile Ekonomik
Motivasyon Olgegi arasinda pozitif yonlii, zayif bir iliski bulunmaktadir (p<0.05 ;
1=0,247). Yapilan korelasyon analizi sonucuna gdre Kurumsal Itibar Olgegi ile
Psikolojik ve Sosyal Motivasyon Olgegi arasinda pozitif yonlii, zayif bir iliski

bulunmaktadir (p<0.05 ; r=0,314). Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore Kurumsal
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Itibar Olgegi ile Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Olgegi arasinda pozitif yonlii, zayif
bir iliski bulunmaktadir (p<0.05 ; r=0,272).

Buna gore, licret artig, primli licret, ekonomik odiiller, sosyal ve emeklilik gibi
ekonomik motive edici olan araglar iggdrenin motivasyonunu az etkilemektedir. Diger
bir ifade ile ekonomik motive ediciler isgdrenin motivasyonunu dogrudan
etkilememsine ragmen eksik veya yetersiz kaldig1 durumlarda motivasyonu olumsuz
etkilemekte ve bu duruma bagl olarak motivasyon ve isgéren performansimnin seviyesi
diismektedir. Bu baglamda ekonomik motivasyon saglayicit araclar ile isgoren

motivasyonu arasinda pozitif yonli zayif bir iligki bulunmaktadir.

Kurumsal itibar algis1 baglamimda motivasyon ile bagimsiz ¢aligma, deger ve
statii, 6zel yasama saygi, sosyal ugras, cevreye uyum, oneri sistemi, ceza gibi psikolojik
motive edici araglar arasinda dogrudan bir iliski s6z konusu degildir. Fakat psikolojik ve
sosyal motivasyon saglayici araglarin Orgiitte kullanilmamasi durumunda isgérenin
motivasyonu ve performansi diismekte ve bu duruma bagl olarak da verimliligi
diismektedir. Bu baglamda kurumsal itibar ile psikolojik ve sosyal motive edici araglar

arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki bulunmaktadir.

Kurumsal itibar ile orgiitsel ve yonetsel motive edici araclar arasinda dogrudan
bir iligki s6z konusu olmamasma ragmen Orgiitsel ve yOonetsel motive edici araglarin
uygulanmamasi iggéren motivasyonunu olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle kurumsal
itibar ile orgiitsel ve sosyal motive ediciler arasinda pozitif yonli zayif bir iliski s6z

konusudur.

Bu baglamda i¢ paydas durumunda olan isgorenin kurumsal itibar algisi
motivasyon arttirict araglarin dolayh etkisi ile olusmaktadir. Diger taraftan motivasyon
araglarmin kullanilmamasi1 durumunda iggérenin motivasyonuna bagli olarak verimliligi

diisecek hem i¢ hem de dis paydasi nezdinde kurum itibar1 olumsuz etkilenecektir.

Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore Ekonomik Motivasyon Olgegi ile
Kurumsal Itibar Olgegi arasinda pozitif yonlii, zayif bir iliski bulunmaktadir (p<0.05 ;
1=0,247). Yapilan korelasyon analizi sonucuna goére Ekonomik Motivasyon Olgegi ile
Psikolojik ve Sosyal Motivasyon Olgegi arasinda pozitif yonlii, giicli bir iliski

bulunmaktadir (p<0.05 ; r=0,760). Yapilan korelasyon analizi sonucuna gére Ekonomik
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Motivasyon Olgegi ile Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Olgegi arasinda pozitif yonlii,

giiclii bir iligski bulunmaktadir (p<0.05 ; r=0,702).

Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore Psikolojik ve Sosyal Motivasyon ile
Kurumsal Itibar Olgegi arasinda pozitif yonlii, zayif bir iliski bulunmaktadir (p<0.05 ;
r=0,314). Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore Psikolojik ve Sosyal Motivasyon
ile Ekonomik Motivasyon Olgegi arasinda pozitif yonlii, giiclii bir iliski bulunmaktadir
(p<0.05 ; r=0,760). Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore Psikolojik ve Sosyal
Motivasyon ile Orgiitsel ve Yonetsel Olgegi arasinda pozitif yonlii, giiclii bir iliski

bulunmaktadir (p<0.05 ; r=0,826).

Yapilan korelasyon analizi sonucuna gére Orgiitsel ve Ydnetsel Motivasyon ile
Kurumsal Itibar Olgegi arasinda pozitif yonlii, zayif bir iliski bulunmaktadir (p<0.05 ;
1=0,272). Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore Orgiitsel ve Ydnetsel Motivasyon
ile Ekonomik Motivasyon Olgegi arasinda pozitif yonlii, giiclii bir iliski bulunmaktadir
(p<0.05 ; r=0,702). Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore Orgiitsel ve Yonetsel
Motivasyon ile Psikolojik ve Sosyal Motivasyon Olgcegi arasinda pozitif yonlii, giiclii

bir iliski bulunmaktadir (p<0.05 ; r=0,826).

Buna gore kurumsal itibar ile motive edici araglar arasindaki pozitif yonli zayif
iligki, motivasyon araclar1 arasinda pozitif yonlii giiclii bir iligki i¢indedir.

Tablo.16: Cinsiyet Gruplarmin Olcek Puanlan Acisindan Karsilastirilmasi

Sira

Cinsiyetiniz n Ortalamasi u P
.. kadm 58 107,78
Kurumsal Itibar erkek 142 97.52 3695,500 ,255
. . kadm 58 96,35
Ekonomik Motivasyon Araglar erkek 142 102,19 3877,500 ,512
. .. ] kadm 58 99,63
Psikolojik ve Sosyal Motivasyon Araclar erkek 142 100,86 4067,500 ,892
. . . kadin 58 ,26
Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araclari erkek 142 104.27 3582,000 ,147

Farkli Cinsiyet Gruplar1 I¢in Yapilan Mann-Whitney Testi:

Farkli cinsiyet gruplar1 arasmnda Kurumsal Itibar agisindan istatistiksel olarak

anlaml farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).
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Farkli cinsiyet gruplar1 arasmmda Ekonomik Motivasyon Araclar agisindan

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Farkli cinsiyet gruplar1 arasinda Psikolojik ve Sosyal Motivasyon Araglari

acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Farkli cinsiyet gruplari arasinda Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglari

acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo.17: Yas Gruplarmin Olgcek Puanlar A¢isindan Karsilastiriimasi

Sira
Yasimmiz N Ortalamasi X2 P
25 ve alt1 30 113,27
26-30 38 72,72
Kurumsal itibar 31-35 62 110,94 12,251 ,007
36 ve 70 100,86
usta
25 ve alt1 30 108,42
26-30 38 85,96
Ekonomik Motivasyon Araglar 31-35 62 95,43 5,250 ,154
36 ve 70 109,49
usta
25 ve alt1 30 112,85
26-30 38 90,22
Psikolojik ve Sosyal Motivasyon Araclari 31-35 62 103,52 2,863 413
36 ve 70 98,11
usta
25 ve alt1 30 115,62
26-30 38 80,00
(")rgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araclari 31-35 62 100,70 7,293 ,063
36 ve 70 104,97
usta

Farkli Yas Gruplar1 i¢in Yapilan Kruskal-Wallis Testi:
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Tablo.18: Normallik Analizi Tablosu

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

Kurumsal Itibar ,095 200 ,000 ,983 200 ,019
Ekonomik Motivasyon ,195 200 ,000 ,822 200 ,000
Araglar

Psikolojik ve Sosyal ,170 200 ,000 ,874 200 ,000
Motivasyon Araclar1

Orgiitsel ve Yonetsel ,218 200 ,000 ,891 200 ,000
Motivasyon Araclar1

Yapilan normallik analizi sonucu 6lgek puanlarinin normal dagilima uymadigi
goriilmiistiir. Bu sebeple calismada hipotez testlerinde parametrik olmayan testlerden

spearman korelasyon testi, mann whitney u ve kruskal Wallis karsilastirma testleri

kullanilmastir.

Farkli yas gruplar1 arasinda Kurumsal Itibar agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Yaslar1 25 ve alt1 olanlarin puanlar1 sira ortalamasi
113,27; 26-30 yas arasinin ortalama puani 72,72; 31-35 yas arasmin ortalama puani
110,94; 36 yas ve iistiiniin ortalama puan1 100,86’dir. Buna gore yas1 25 ve alt1 olanlarin

Kurumsal Itibar puan ortalamasi daha fazladir.

Farkli yas gruplar1 arasinda Ekonomik Motivasyon Araclar agisindan istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Farkli yas gruplar1 arasinda Psikolojik ve Sosyal Motivasyon Araclar1 agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Farkli yas gruplar1 arasinda Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglar1 agisindan

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo.19: Egitim Durumu Gruplarinin Olcek Puanlan Acisindan Karsilastirilmasi

Egitim N Sira P
Durumunuz Ortalamasi
lise 62 89,43

Kurumsal itibar on lisans 38 72,42 21,977  ,000
lisans 84 114,89
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y.lisans/doktora 16 134,53

lise 62 86,78
On lisans 38 86,97
Ekonomik Motivasyon Araglar lisans ’4 117,06 12,750 ,005
y.lisans/doktora 16 98,84
lise 62 79,40
Psikolojik ve Sosyal Motivasyon 6n lisans 38 83,79 24.543 000
Araclan lisans 84 123,30 ’ ’
y.lisans/doktora 16 102,22
lise 62 85,35
Oroii b i n on lisans 38 99,72
2:§;§511 ve Yonetsel Motivasyo - 84 o7 7,937 047
y.lisans/doktora 16 98,19

Farkli Egitim Durumu Gruplar1 I¢in Yapilan Kruskal-Wallis Testi:

Farkli egitim gruplar1 arasinda Kurumsal Itibar agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilhik bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu lise olanlarin puanlari sira
ortalamas1 89,43; on lisans olanlarin ortalama puani1 72,42; lisans olanlar ortalama
puanm1 114,89; yiiksek lisans/doktora ortalama puami 134,53’tiir. Buna gore egitim

durumu yiiksek lisans/doktora olanlarin Kurumsal itibar puan ortalamasi daha fazladir.

Farkli egitim gruplar1 arasinda Ekonomik Motivasyon Araglar1 agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu lise
olanlarin puanlar1 sira ortalamasi 86,78; 6n lisans olanlarin ortalama puani 86,97; lisans
olanlarin ortalama puani 117,06; yiiksek lisans/doktora ortalama puani 98,84 tiir. Buna
gore egitim durumu lisans olanlarin Ekonomik Motivasyon Araglar puan ortalamasi

daha fazladir.

Farkli egitim gruplar1 arasinda Psikolojik ve Sosyal Motivasyon Araglari
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu
lise olanlarin puanlar1 sira ortalamasi 79,40; on lisans olanlarin ortalama puam 83,79;
lisans olanlarin ortalama puant 123,30; yiliksek lisans/doktora ortalama puani
102,22°dir. Buna gore egitim durumu lisans olanlarin Psikolojik ve Sosyal Motivasyon

Araclar puan ortalamas1 daha fazladir.

Farkli egitim gruplar1 arasmda Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglari

acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Egitim durumu
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lise olanlarin puanlar1 sira ortalamasi1 85,35; on lisans olanlarin ortalama puani 99,72;
lisans olanlarin ortalama puani 112,47, yiiksek lisans/doktora ortalama puan 98,19°dur.
Buna goére egitim durumu lisans olanlarin Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglar

puan ortalamasi daha fazladir.

Tablo.20: Kurumda Calisma Y1l Gruplarimin Olcek Puanlar Acisindan
Karsilastirilmasi

Kag yildir bu kurumda N Sira X2 p
calisiyorsunuz? Ortalamasi
Lyldan— ¢ 68,54
az ’
. 1-5 yl 48 103,03
Kurumsal Itibar 6-10 il 66 102,16 9,883 ,020
10yildan ¢, 110,50
fazla ’
Iyildan ¢ 66,27
az ’
. . 1-5 yl 48 116,60
Ekonomik Motivasyon Araglar 6-10 yil 66 84.89 24,741 ,000
10yildan ¢, 119,62
fazla ’
Iyildan ¢ 73,96
az ’
1-5 yl 48 119,43
Psikolojik ve Sosyal Motivasyon Araclari 6-10 il 66 78.17 28,354 ,000
10 yildan 121,42
fazla ’
Iyildan ¢ 85,77
az ’
. 1-5 yl 48 109,61 11973 007
litsel ve Yo 1 Moti Aragl
Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araclari 6-10 yil 66 85.33 , ,
10yildan 6, 116,28
fazla

Farkli Egitim Durumu Gruplar1 I¢in Yapilan Kruskal-Wallis Testi:

Farkli kurumda c¢ahigma yili gruplari arasinda Kurumsal Itibar agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Kurumda c¢aligma yili 1
yildan az olanlarin puanlar1 sira ortalamasi 68,54; 1-5 yil olanlarin ortalama puani
103,03; 6-10 yil olanlarin ortalama puani 102,16; 10 yildan az olanlarin ortalama puani
110,50°dir. Buna gore kurumda ¢alisma yil1 10 yildan az olanlarm Kurumsal itibar puan

ortalamasi daha fazladir.
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Farkli kurumda ¢alisma yili gruplar1 arasinda Ekonomik Motivasyon Araglari
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Kurumda ¢aligma
yilt 1 yildan az olanlarin puanlari sira ortalamasi1 66,27; 1-5 yil olanlarin ortalama puani
116,60; 6-10 y1l olanlarm ortalama puani 84,89; 10 yildan az olanlari ortalama puani
119,62°dir. Buna gore kurumda c¢alisma yili 10 yildan az olanlarmn Ekonomik

Motivasyon Araclar1 puan ortalamasi daha fazladir.

Farkli kurumda ¢alisma yil1 gruplar1 arasinda Psikolojik ve Sosyal Motivasyon
Araglar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05).
Kurumda c¢alisma yili 1 yildan az olanlarin puanlar1 sira ortalamasi 73,96; 1-5 yil
olanlarin ortalama puani 119,43; 6-10 yil olanlarin ortalama puam 78,17; 10 yildan az
olanlarin ortalama puani 121,42°dir. Buna gore kurumda calisma yili 10 yildan az

olanlarin Psikolojik ve Sosyal Motivasyon Araglar1 puan ortalamasi daha fazladir.

Farkli kurumda ¢alisma yili gruplar1 arasinda Orgiitsel ve Ydnetsel Motivasyon
Aracglar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli farklhilik bulunmaktadir (p<0,05).
Kurumda ¢alisma yili 1 yildan az olanlarin puanlar1 sira ortalamasi 85,77; 1-5 yil
olanlarin ortalama puani 109,61; 6-10 yil olanlarin ortalama puam 85,33; 10 yildan az
olanlarin ortalama puani 116,28’dir. Buna gore kurumda calisma yili 10 yildan az

olanlarin Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglar1 puan ortalamas: daha fazladr.

Tablo.21: Hipotezlerin Kabul Edilme Durumlari

Hipotez | Durum

HO0, Hipotez red edildi, iligki vardir.
HO, Hipotez red edildi, iliski vardir.
HO; Hipotez red edildi, iliski vardir.
HO4: Hipotez kabul edildi, fark yoktur.
HOs Hipotez red edildi, fark vardir.
HO, Hipotez red edildi, fark vardir.
HO, Hipotez kabul edildi, fark yoktur.
HOg Hipotez kabul edildi, fark yoktur.
HO, Hipotez red edildi, fark vardir.
HO0, Hipotez kabul edildi, fark yoktur.
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SONUC VE ONERILER

1. Farkli cinsiyet gruplari arasinda Kurumsal Itibar agisindan istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmamaktadir.

2. Farkli cinsiyet gruplar1 arasinda Ekonomik Motivasyon Araglari agisindan

istatistiksel olarak anlaml: farklilik bulunmamaktadir.

3. Farkli cinsiyet gruplar1 arasinda Psikolojik ve Sosyal Motivasyon Araglari

acgisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.

4. Farkl cinsiyet gruplar1 arasinda Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglari

acgisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.

5. Farkli yas gruplar1 arasinda Kurumsal Itibar agisindan istatistiksel olarak
anlamh farklilik bulunmaktadir. Yaslar1 25 ve alt1 olanlarin puanlar1 sira ortalamasi
113,27; 26-30 yas arasinin ortalama puani 72,72; 31-35 yas arasmin ortalama puani
110,94; 36 yas ve iistiiniin ortalama puan1 100,86’dir. Buna gore yas1 25 ve alt1 olanlarin

Kurumsal Itibar puan ortalamasi daha fazladir.

6. Farkli yas gruplar1 arasinda Ekonomik Motivasyon Araclar agisindan

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.

7. Farkli yas gruplar1 arasinda Psikolojik ve Sosyal Motivasyon Araglari

acgisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.

8. Farkli yas gruplar1 arasinda Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglari

acgisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.

9. Farkli egitim gruplar1 arasinda Kurumsal Itibar agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir. Egitim durumu lise olanlarin puanlari sira ortalamasi
89,43; on lisans olanlarm ortalama puani 72,42; lisans olanlarin ortalama puani 114,89;
yiiksek lisans/doktora ortalama puami 134,53’tiir. Buna gore egitim durumu yiliksek

lisans/doktora olanlarm Kurumsal itibar puan ortalamas1 daha fazladur.

10. Farkli egitim gruplar1 arasinda Ekonomik Motivasyon Araglar1 agisindan

istatistiksel olarak anlamli farklilhik bulunmaktadir. Egitim durumu lise olanlarin
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puanlar1 sira ortalamasi 86,78; 6n lisans olanlarin ortalama puani 86,97; lisans olanlarin
ortalama puami 117,06; yliksek lisans/doktora ortalama puani 98,84’tiir. Buna gore
egitim durumu lisans olanlarin Ekonomik Motivasyon Araglar puan ortalamasi daha

fazladir.

11. Farkli egitim gruplar1 arasinda Psikolojik ve Sosyal Motivasyon Araglari
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadwr. Egitim durumu lise
olanlarin puanlar1 sira ortalamasi 79,40; 6n lisans olanlarin ortalama puani 83,79; lisans
olanlarin ortalama puani 123,30; yiiksek lisans/doktora ortalama puani 102,22°dir. Buna
gore egitim durumu lisans olanlarin Psikolojik ve Sosyal Motivasyon Araglar puan

ortalamasi daha fazladir.

12. Farkli egitim gruplar1 arasinda Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglari
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Egitim durumu lise
olanlarin puanlar1 sira ortalamasi 85,35; 6n lisans olanlarin ortalama puani 99,72; lisans
olanlarin ortalama puani 112,47; yiiksek lisans/doktora ortalama puani 98,19’dur. Buna
gore egitim durumu lisans olanlarin Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglar puan

ortalamasi daha fazladir.

Calismada T.C. Guimriik ve Ticaret Bakanligi’'nin i¢ paydaslarmin algilarina
gore kurumsal itibar diizeyi Olclilmeye c¢alisilmistir. Kurumsal itibarin kurum i¢
paydaslarinin motivasyonu iizerindeki etkisinin Ol¢lilmeye ¢alisildigr arastirmada
ekonomik, psikolojik ve sosyal, orgiit ve yonetsel motive edici araglarin demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi degerlendirilmistir. Bu agidan
bakildiginda ¢aligsma, kurumsal itibarin yiiksek diizeyde oldugu motivasyon saglayici
araclarin tespit edilmesi, kurumun paydaslarinin beklentilerine cevap verebildigi
noktalarin belirlenmesi; diisilk diizeyde olan alanlarda ise kurumun s6z konusu
alanlarinin 1yilestirilerek motivasyonun artirilmast ve buna bagli olarak itibarin

artirilmasi yonleri ile 6nem arz etmektedir.

Buna gore anket yontemi ile toplanan verilerin SPPS analiz programi ile
istatistiki  verilere  doniistiiriilmiistir. Calisma sonucunda cinsiyet degiskeni
dogrultusunda kurumun i¢ paydaslarinin kurumsal itibar1 algilama diizeyinde bir

farklilik oldugu tespit edilmemistir. Buna goére kurumun cinsiyet farki gozetmeksizin
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her isgorenine esit haklar sundugunu sdylemek miimkiindiir. Diger taraftan cinsiyet
degiskeni baglaminda isgdrenin ihtiya¢ ve gereksinimlerinin kurum tarafindan tespit
edildigi ve karsilanabildigi sonucuna varilmaktadir. Ayrica ekonomik motive edici
araglar, psikolojik ve sosyal motive edici araglar ve orgiitsel ve yonetsel motive edici
araglarm kullanilmasmin kurumsal itibarin algilanmasinda cinsiyet degiskeni
baglaminda farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Diger bir ifade ile cinsiyet degiskeni

kurumsal itibar algisini etkilememektedir.

Yas degiskeni baglaminda kurumsal itibar algisi degerlendirildiginde, yas ve
kurumsal itibar algis1 ters orantilidir. Kariyer planlamasmin yliksek diizeyde oldugu,
yeni i hayatina baslayan iggorenler, belli bir olgunluk seviyesinde olan isgdrenlere gore
kurumsal itibara daha fazla 6nem vermektedir. Bu nedenle yas de§iskeni kurumsal itibar
algism1 dogrudan etkileyen bir degiskendir. Arastirma sonucu bu goriisii destekler
niteliktedir: 25 yas ve alt1 olan isgorenler en yliksek itibar puani ortalamasina sahiptir.
Diger taraftan ekonomik motive edici araglar, psikolojik ve sosyal motive edici araglar
ve Orgiitsel ve yonetsel motive edici araglarin kullanilmasinin kurumsal itibar algisinda
yas degiskeni baglaminda farklilik gdstermedigi gorilmiistiir. Yas degiskeni
motivasyon araclarinin  kullanilmast durumunda dahi kurumsal itibar algisini

etkilememektedir.

Egitim diizeyi degiskeni kurumsal itibar algismi ve kurumsal itibara verilen
onemi dogrudan etkilemektedir. Buna gore, farkli egitim gruplarmin egitim diizeyleri
kurumsal itibar acisindan farklilik bulundugunun tespit edildigi ¢alismada, yiiksek
lisan/doktora seviyesinde egitim alan isgorenlerin kurumsal itibar algis1 daha yiiksektir.
Egitim diizeyinin kurumsal itibar algisinda gdsterdigi farklilik ekonomik motive edici
araclarin kullanilmasi durumunda kurumsal itibar algismi da etkilemektedir. Buna gore
ekonomik motive edici araclarin kullanilmasi durumunda itibar algis1 yiikselen grup
yiiksek lisans/doktoradir. S6z konusu farklilik yiiksek lisans/doktora egitimi gOrmiis
isgorenin egitim diizeyi ve toplumsal statiisii geregi daha iyi bir iicret ve caligma
kosullar1 talep etmesinden kaynaklanmaktadir. Egitim degiskeninde ekonomik motive
edici araglar ile kurumsal itibar1 algilama diizeyi arasindaki farklilik psikolojik ve sosyal
motive edici araclar ve orgiitsel ve yonetsel motive edici araglar baglaminda da kendini

gostermektedir. Buna gore egitim degiskeni motive edici araglarin kullanilmasina bagli
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olarak kurumsal itibar algisini etkilemektedir. Bu baglamda egitim diizeyinde goriilen
kurumsal itibar1 algilama puanlar1 arasindaki farklilik, isgorenin gérmiis oldugu egitim
diizeyi ile toplumsal statii kazanma, daha iyi yasam standardi yakalama, kisisel
gelisimine devam edebilecek bir siire¢ yaratma, hayatin1 daha iyi sartlar altinda devam

ettirme niyetinden kaynaklanmaktadir.

Yapilan arastrma baglaminda sunulabilecek oOneriler asagidaki sekilde

siralanabilmektedir;

Arastirma sonuclart genellestirilerek Kurumlara ve Isletmelere sunulabilecek

oneriler:

1. Yapilan arastirma yoneticilere yol gosterebilecek bilgiler icermektedir. Bu
noktada g¢aligmanin onemli bir niteligi de kurumsal itibarin Olgililebilen bir kavram
oldugunu ortaya koymasidir. Bu baglamda isletme veya kurumun kurumsal itibar

algisini 6lgerek diisiik olan alanlar1 iyilestirme yoluna gidebilmektedirler.

2. Kurumsal itibar bir¢ok birlesenin bir araya gelmesi ile ortaya ¢ikan bir
kavramdir. Kurumun sundugu hizmet ya da isletmenin irettigi {riiniin kalitesi,
isgorenlere kars1 tutumu, ¢evresel ve toplumsal olaylara yaklasimi, yonetim kalitesi gibi
unsurlarin kombinasyonu ile olusan kurumsal itibarm farkli birlesenleri paydaslarin
geneli icin ayni1 6nemi tasimayabilmektedir. Bu noktada farkli paydaslarin bir araya
gelmesiyle olusan isletme veya kurum, paydaslarinin ihtiyag ve gereksinimlerini
belirleyerek kurumsal itibarini yiikseltebilecektir. Diger taraftan kurumun birincil
paydas1 grubunda yer alan isgorenlerin, miisterilerin, yatirimcilarin gereksinimlerine
oncelik verilmelidir. Bu nedenle kurum veya isletmenin paydaslarmin beklenti ve
isteklerini belirleyerek o dogrultuda diizenlemelere gitmesi, kaynaklarini daha etkili ve

verimli bir sekilde kullanabilmesini saglayacaktir.

3. Kurumsal itibar, toplumun isletme veya kuruma karsi olumlu bir tutum
gostermesini saglayabilmektedir. Bu da isletme agisindan pazar paymi genisletmek;
kurum agisindan ise daha 1yi bir statiiye sahip olmak anlamina gelmekte ve bu duruma
bagl olarak da avantaj yakalanmaktir. Bu noktada isletmenin veya kurumun toplum
nezdinde olumlu bir imaj birakarak giiclii bir kurumsal itibar olusturmasi

gerekmektedir. Bu nedenle isletme veya kurum saglam bir kurumsal itibar birakmak
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icin dikkatli ve titiz bir siire¢ dahilinde kurumsal itibar olusturma stratejileri

gelistirmelidir.

4. Giigli bir kurumsal itibar kaliteli, nitelikli isgdérenin goziinde isletmeyi veya
kurumu cazip hale getirmektedir. Bu bakimdan vasifli personelin kurumsal itibari
degerlendirme kriterleri iizerinde 6nemle durulmasi bir zorunluluktur. Is gdrenin
tercihini etkileyen en 6nemli unsur olan is yeri ortami ve calisma kosullar1 onlar i¢inde
gecerlidir. Isletmenin veya kurumun bilhassa is yeri ortammi ve ¢alisma kosullarini

tyilestirici diizenlemelere dikkat etmesi gerekmektedir.

5. Isletmenin veya kurumun medyada yer alis sekli de kurumsal itibar algisini
etkilemektedir. Bu nedenle medyaya yansiyacak olumlu davranislarin sergilenmesi igin
dogru stratejilerin gelistirilmesi, iletisimin dogru yonetilmesi ve hulasaten itibar

yonetimi konusunda profesyonel destek alinmasi elzemdir.
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ANKET FORMU

Sayin Katihimc,

Bu anket, “Algilanan Kurumsal Itibarin I¢ Paydaslarin  Calisma
Motivasyonuna Etkisi: T.C. Giimriik Ve Ticaret Bakanlhiginda Bir Arastirma” adl
bilimsel arastirmaya veri toplamak i¢in hazirlanmaistir.

Anket sonucunda elde edilecek olan veriler gizli kalacak ve tez disinda baska
bir amacla kullanilmayacaktir. Bu nedenle anket {izerine liitfen isim yazmaymiz.
Formda yer alan ciimleleri dikkatlice okuduktan sonra, sunulan bes secenek icerisinden
size gore en uygun gelen ifadenin karsisina (X) isareti ile belirtiniz. Liitfen cevapsiz
soru birakmayniz.

Anket katilmak suretiyle tez calismasinin dogru sonuglara ulasmasi icin
bulundugunuz katkilardan dolay: tesekkiir ederim. Vereceginiz cevaplarn dogrulugu

calismanin amaci sebebi ile 6nem arz etmektedir. Katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.

Ercan OZTURK

Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Insan Kaynaklar: Yéonetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi
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KURUMSAL iTiBAR ALGISI

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim

4: Cogunlukla katihyorum 5: Tamamen katihyorum

Asagida yer alan ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve calhistig@iniz kurum icin katilma
diizeyinizi belirtiniz.

1. Biinyesinde iy1 ve yetenekli ¢calisanlara sahip olmasi 1{213]4/5
2. Calisanlar icin zevkle caligilabilecek iyi bir yer olmasi 11213415
3. Cevreye yonelik sorumluluk sahibi olmasi 11213]4/5
4. Isletmenin, iirettigi {iriin ve hizmetlerinin arkasinda sonuna kadar durmas1 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
5. Gelecege yonelik giiclii beklentilerinin olmasi (biiyiime, yeni yatirimlar 112131als
vb.)
6. Genel olarak insanlarin o isletmeye giiven duymasi 11213415
7. Insanlara iyi davranmasi 1{213]4/5
8. Insanlarm o isletmeye hayranlik ve saygi duymasi 1{213]4/5
9. lyi yonetilmesi 11213]4/5
10. Karlilik diizeyinin 1y1 olmas1 1{213]4/5
11. Odenen paranin karsiligini tam olarak veren {iriin ve hizmetler sunmasi 1{213]4/5
12. Pazardaki firsatlar1 ¢gabucak fark edip kendi lehine kullanabilmesi 11213]4/5
13. Rakiplerinden daha {istiin olmas1 1{213]4/5
14. Sosyal davalar1 desteklemesi ve yardimsever olmasi 11213415
15. Toplumun genelinin o isletme hakkinda olumlu hislere sahip olmasi 1{213]4/5
16. Yatirim yapmak icin (6rn. hisselerini almak) riski diisiik, getirisi yiiksek 1121314als
bir secenek olmasi

17. Yenilikgi iirtin ve hizmetler sunmasi 11213415
18. Yonetim kademesinin gelecege dair net bir vizyonunun olmasi 1{213]4/5
19. Yonetim kademesinin mitkemmel diizeyde liderlik gostermesi 1{213]4/5
20. Yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler sunmasi
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MOTiVASYON ARACLARI OLCEGI

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim
4: Cogunlukla katihyorum 5: Tamamen katihyorum
1. Yetki devri yapilarak sorumluluk artirilmalidir 1 (213 ]4]|5
2. Ise yeni baslayanlara ise alistirma ve sosyallesme egitimi verilmelidir | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
3. Is gorenler, iistleriyle her konuda rahatlikla konusabilmelidir 1 (213 ]4]|5
4. Isletme genelinde uygun zaman ve sartlarda sosyal ve kiiltiirel
. . 1 1213 ]4]|5
etkinlikler diizenlenmelidir
5. Yapilan isler takdir edilmeli ve imkanlar 6l¢iisiinde
o . o 1213 ]4]|5
odiillendirilmelidir
6. Isinde ve verilen gorevlerde basarili olanlara yiikselme olanaklar1 agik 11213]4als
olmaldir
7. Isyerinde elde edilen itibar ve digerlerinden goriilen sayg, isgdren 11 213]4als
acisindan 6nemlidir
8. Is gorenlere arkadasca ve yardimsever bir sekilde davraniimalidir 112 13]4]5
9. Yoneticiler tarafindan agik rekabet kosullar1 tanimlanmali ve is
1213 ]4]|5
ortami1 buna uygun olarak tasarlanmalidir
10. Gerek duyuldugunda yoneticiler veya uzmanlar tarafindan
. C 1213 ]4]|5
danigmanlik hizmeti saglanmalidir
11. Is gérenler calisma programlarini kendileri yapmak ve kararlarmi
o . 1213 ]4]|5
kendileri vermek isterler
12. Is giivenligi, isgdrenler acisimdan ¢ok dnem verilen bir faktordiir 112 13]4]5
13. Orgiit icinde ast-iist herkesin ortak amaglar etrafinda birlesmesi 11213]4als
saglanmalidir
14. Orgiit genelinde katilimc1 ve demokratik bir yonetim olmalidir 112 13]4]5
15. Gorevi basariyla gergeklestirebilecek ortam ve donanim saglanmalidir | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
16. Orgiit iginde kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilimiyla almmalidir 1 (213 ]4]|5
17. Is gorenlere kisisel ilerleme ve gelisme olanaklar1 saglanmali ve bu 11213 14als
kapsamda gerekli egitim ve yetistirme programlar1 uygulanmalidir
18. Farkli gorevler, sorumluluklar, yer degistirme vb. uygulamalar
. 1 1213 ]4]|5
gerceklestirilmelidir.
19. Is gérenlerin kendini giivende hissetmesi i¢in sendikalasma
b 1213 ]4]|5
saglanmalidir
20. Gerek isyeri, gerekse de departman genelinde yeterli ve adil bir
.. . 1213 ]4]|5
iicretlendirme olmalidir
21. Ulasim, yemek, giyim, yakacak vb. imkanlar cazip olmalidir 1 (213 ]4]|5
22. Is gorenlerin kardan pay almasi, onlarin baghlik ve ¢aligma isteklerini 11213 14als
artrracaktir
23. Yiiksek performans gdsterenler, yeterli diizeyde maddi 6diille
g . 1 1213 ]4]|5
odiillendirilmelidir

Anketimiz tamamlannustir. Kattliminiz icin tesekkiir ederiz.
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