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Bu c¢alismada kurumsal itibar algis1 ile Orgiitsel vatandaslik davranisi ile motivasyon
arasindaki iliskinin orgiit ¢alisanlar1 ve yoneticileri acisindan belirlenmesi amaglanmistir.
Bu amag¢ dogrultusunda mevcut ¢calismada, Van’daki orgiitlerde otellerdeki calisanlarin ve
yoneticilerin kurumsal itibar algist ile oOrgiitsel vatandaslik davranisi ile motivasyon
etkilesimin ortaya konulmasina yonelik analizler yapilmistir. Ayrica yapilan bu analizlerde
s0z konusu orgltsel vatandaslik degiskenin cinsiyet, yas, medeni durum, ¢ocuk sayilari,
o0grenim durumlari, aylik gelir, sektordeki deneyimi, isletmedeki calisma yili, gorev
yaptig1 departman degiskenleri acisindan farklilasip farklilasmadigr da incelenmistir.
Arastirma sonucunda kurumsal itibar algis1 ile Orgiitsel vatandashk davranisi ile
motivasyon arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Orgiitlerde drgiitsel vatandaslhk
davranisinin ve motivasyon algisinin artmasinda kurumsal itibarin 6nemli bir rol oynadigi
gorulmektedir.
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ABSTRACT

In this study, it is aimed to determine the relationship between organizational reputation
perception and organizational citizenship behavior and motivation in terms of
organizational employees and managers. For this purpose, the present study analyzes the
organizational reputation perception and organizational citizenship behavior and
motivation interaction of employees and managers in hotels in Van. In addition, in these
analyzes, it was examined whether the organizational citizenship variable differed in terms
of gender, age, marital status, number of children, educational status, monthly income,
experience in the sector, working year in the enterprise, and department variables. As a
result of the research, a positive relationship was found between organizational reputation
perception and organizational citizenship behavior and motivation. It is seen that
institutional reputation plays an important role in increasing organizational citizenship
behavior and motivation perception in organizations.
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BOLUM I

GIRIS

Bu bolimde, arastirmanin problem durumu ortaya konulmaya c¢alisilmis ve arastirmaya
destek saglayici bilgiler Gizerinde durulmustur. Ayrica arastirmanin alt problemleri,amaci
ve Onemi ile arastirmanin varsayimlar, smirliliklan ve arastirmada gegen bazi 6nemli

kavramlarin tanimlari da yer almaktadir.

1.1. Problemin Durumu

Arastirmanin problemi kurumsal itibarin; motivasyon ve orglitsel vatandaslik davranisi
uzerinde etkili olup olmadig: ve bu etkinin ne yonde oldugudur. Bu problemin ¢6ziimii i¢in

olusturulan alt problemler asagida verilmistir:

- Calisanin algiladigi kurumsal itibar, orgiitsel vatandashig: etkiler mi?
- Calisanin algiladigi kurumsal itibar, iggdren motivasyonunu etkiler mi?

- Calisanin algiladig orgiitsel vatandaslik, isgdéren motivasyonunu etkiler mi?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu calismada kurumsal itibar algisi ile oOrgiitsel vatandaslik ve motivasyon arasindaki
iliskinin kamu, 6zel sektoriinde calisanlar1 ile yerel ydnetim ve sivil toplum kurulusu
calisanlar1 ve yoneticileri acisindan belirlenmesi amaclanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda
mevcut ¢alismada, Van’da kamu, 6zel sektdrde calisanlar ile yerel yonetim ve sivil toplum
kurulusunda ¢alisanlarin ve yoneticilerin kurumsal itibar algis1 ile orgiitsel vatandaslik ve
motivasyon niyeti arasindaki etkilesimin ortaya konulmasina yonelik analizler yapilmistir.
Ayrica yapilan bu analizlerde s6z konusu oOrgiitsel vatandaslik, isgéren motivasyonu ve

kurumsal itibar degiskenlerinin cinsiyet, yas, Ogrenim durumlari, c¢alisilan kurum,
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kurumdaki ¢alisma siiresi, sektordeki deneyimi, pozisyon durumu, medeni durum, gocuk
sayilar, aylik gelir degiskenleri agisindan farklilasip farklilasmadigi da incelenmistir.
Avyrica kurumsal itibar algisi ile orgiitsel vatandaslik ve motivasyon arasinda bir iliski olup
olmadig1r ortaya konmaya calisilmistir. Bu baglamda calismanin hipotezleri asagida
verilmistir.

H1: Calisanlarin oOrgiitsel vatandaslik algilart demografik degiskenlere gore farklilik
goOstermektedir.

Hia:Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilar1 cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterir.
Hib:Calisanlarin orgiitsel vatandaglik algilar1 yasa gore anlamli bir farklilik gosterir.

Hic:Calisanlarin orgiitsel vatandaghik algilar1 6grenim durumuna goére anlamli bir farklilik
gosterir.

Hid:Calisanlarin orglitsel vatandaslik algilar1 calisilan sektore gore anlamli bir farklilik
gosterir.

Hie:Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilar1 kurumdaki ¢alisma siiresine goére anlamli bir
farklilik gosterir.

Hif:Calisanlarin Orgiitsel vatandaslik algilar1 sektordeki calisma siiresine gére anlamli bir
farklilik gosterir.

Hig:Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilar1 pozisyon durumuna goére anlamli bir farklilik
gosterir.

Hin:Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilar1t medeni durumuna gére anlamli bir farklilik
gosterir.

Hu:Calisanlarin orgiitsel vatandaglik algilar1 sahip olunan ¢ocuk sayisina gére anlamli bir
farklilik gosterir.

Hii:Calisanlarin orgiitsel vatandashik algilar1 gelir degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterir.

H2:Caligsanlarin motivasyon algilar1 demografik degiskenlere gore farklilik gostermektedir.
H2a:Calisanlarin motivasyon algilari cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterir.
H2p:Calisanlarin motivasyon algilar1 yasa gore anlamli bir farklilik gosterir.
Hac:Calisanlarin motivasyon algilart 6grenim durumuna gore anlamli bir farklilik gosterir.
H2d:Calisanlarin motivasyon algilari ¢alisilan sektore gore anlamli bir farklilik gosterir.

Hze:Calisanlarin motivasyon algilar1 kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik
gosterir.

Hzf:Calisanlarin motivasyon algilar1 sektordeki calisma siiresine gore anlamh bir farklilik
gosterir.

Hzg:Calisanlarin motivasyon algilar1 pozisyon durumuna goére anlamli bir farklilik gosterir.

Hzn:Calisanlarin motivasyon algilart medeni durumuna goére anlamli bir farklilik gosterir.
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H2:Calisanlarin motivasyon algilari sahip olunan ¢ocuk sayisina gore anlamli bir farklilik
gosterir.

Hozi:Calisanlarin motivasyon algilar1 gelir degiskenine gére anlamli bir farklilik gosterir.

H3: Calisanlarin  kurumsal itibar algillar1 demografik degiskenlere goére farklilik
gostermektedir.

Haza:Calisanlarin kurumsal itibar algilari cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterir.
Hasb:Calisanlarin kurumsal itibar algilari yasa gore anlamli bir farklilik gosterir.

Hsc:Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 6grenim durumuna gore anlamli bir farklilik
gosterir.

Hsd:Calisanlarin kurumsal itibar algilari ¢alisilan sektdre gore anlamli bir farklilik gosterir.

Hse:Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 kurumdaki calisma siiresine gore anlamli bir
farklilik gosterir.

Hsr:Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 sektordeki ¢alisma siliresine gore anlamli bir
farklilik gosterir.

Hasg:Calisanlarin kurumsal itibar algilari pozisyon durumuna gore anlamli bir farklilik
gosterir.

Han:Calisanlarin kurumsal itibar algilart medeni durumuna gore anlamli bir farklilik
gosterir.

Hsi:Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 sahip olunan cocuk sayisina gore anlamli bir
farklilik gosterir.

Hsi:Calisanlarin kurumsal itibar algilari gelir degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterir
H4: Kurumsal itibar algis1 ile motivasyon algis1 arasinda arasinda anlamli bir iligki vardir.

H5: Kurumsal itibar algisi ile orgiitsel vatandaslik algisi arasinda arasinda anlamli bir iligki
vardir.

H6: Orgiitsel vatandaslik algis1 ile motivasyon arasinda arasinda anlamli bir iliski vardir.

1.3.  Arastirmanin Onemi

Is yasaminda meydana gelen birtakim degismeler, rekabetin ve kiiresellesmenin artmasi
gibi bir¢ok faktor isletmenin verimliligini etkilemektedir. Siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii
saglamak icin stratejik unsur olarak benimsenmesi gereken ise kurumsal itibardir. Orgiit
stratejilerinde iyi bir kurumsal itibar olusturmak 6nemli hale gelmistir. Kurumsal itibar, bir
orgutin performansit ve uzun vadede varligi i¢in 6nemli ve maddi olmayan bir varlik
olarak gorulebilmektedir. Ayn1 zamanda kurumsal itibar galisanlarin 6rgiitsel vatandaslik
algilarim ve motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir. Orgiit yoneticileri kurumsal

itibar1 6nemli bir maddi olmayan kaynak olarak gérmektedir. Iyi bir itibar, bir 6rgitin
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stirekli kar etmesini saglayan veya sirdurulebilir Gstiin finansal performans elde etmesini

saglayan degerli bir varliktir.

Calisanlarin  kurumsal itibar algisiin Orgiitsel vatandaslik davranis1 ve motivasyon
Uzerindeki etkisi, kurumsal itibarin boyutlar1 bazinda ortaya konulmaya ve boyutlarin etki
siralamasinin  belirlenmesine  ¢alisilmigtir.  Ayrica kurumsal itibarin  boyutlariyla
motivasyon ve orgiitsel vatandaslik arasindaki iliski de incelenmistir. Bu bakis agisinin

literatiire katki sunacagi diisiiniilmektedir.

1.4. Varsayim ve Smirhliklar
Arastirmanin varsayim ve sinirliliklar agagidaki gibidir:
¢ Bu calismada uygulanan yontemin amaca uygun oldugu varsayilmistir.

e Secilen Orneklem grubunun arastirmanin evrenini temsil eder nitelikte oldugu

varsayilmistir.

e Bu calismada yer alan c¢alisanlarin veri toplama araglarina verdikleri cevaplarin
calismanin ciddiyeti dahilinde, samimi ve gergeklere uygun olarak verildigi

varsayilmistir.

e Arastirma, 2019 yilnin Nisan ve Mayis aylar1 arasinda Van ilinde Tusba ve Ipekyolu

ilcelerinde bulunan érgutlerde ¢alisanlarla sinirli kalmustir.

e Arastirma Sosyal Gilivenlik Kurumuna kayitli olan bireylerle sinirl kalmastir.

e Elde edilen veriler, gelistirilen veri toplama formundaki ifadelere verilen cevaplarla

sinirhidir.



BOLUMII

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1.  Orgiitsel Vatandashk Davramsi1 (OVD) Kavram

Bir yurtta dogup biiylime yada yasamis olma, bir yurdun bireyi olma ve bir yurda bagh
bulunma durumuna “vatandaslik”denir. Burada baglh olma vaziyeti kisinin yurtta yasayan
birligin azas1 olmasi, birlige uyum saglamasi, mesuliyet almas1 ve birlige etkisinin kalitesi
olarak dile getirilir (Kaya, 2013: 265).Tirk Dil Kurumu sozliigiine gore vatandaslik
kavramu; kisiler ile devlet arasinda anayasa ve yasalarla tammlanmis karsilikli hak ve

odevlere dayanan bag olarak tanimlanmaktadir (Kaya, 2013, s.265).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, beklenen gérev tanimlarinin disinda goniillii olarak is

gorenlerin orgiite katki saglamak ve ekstra rol davranigi olarak tanimlanmaktadir (Keles ve

Pelit, 2009, s. 25).

Orgiitsel hedeflerin gerceklesmesinde goniilliik esasina dayanarak orgiitiin sosyal ve
psikolojik ortamina katki saglamak, bireysel davranislar1 tanmimlar. Ro!/ fazlasi davranislar,
sosyal orgiit davranmiglari, orgiitsel spontanlik veya sivil orgiitsel davraniglar gibi farkl

caligmalarda isimlendirmistir (Sezgin, 2005, s.318).

Avcr’ya (2015:13) gore orgiitsel vatandaslhik davranisi, bigimsel 6diil sisteminde dogrudan
yer almayan yada tanimlanmayan ve bir biitiin olarak orgiitiin fonksiyonlarinin etkinligine
katkida bulunan, istege bagli bireysel ekstra rol davranisi olarak tanimlanmaktadir.
Orgiitsel vatandaslik davranisi; prososyal davranis, iyi asker davranisi, drgiitsel goniilliiliik

ve ekstra rol gorev davranisi olarak da yazilmistir (Avet, 2015, s.13).

Smith, Organ, Near (1983) ile Bateman ve Organ’in (1983) tarafindan yapilan ¢alismalar
OVD kavramu icin ilk ¢alismalardir. Yapilan bu arastirmalar neticesinde ortaya ¢ikan ilk

bulgular orgiitsel vatandaslik davranisinin is tatmini temelinde oldugu ortaya konmustur.
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Organ ve Ryan 12 yil sonra yaptiklar1 bir arastirma sonucu 1983°’de yaptig1 ¢alismanin
¢iktisina benzer bir sonug ortaya koymustur. Is tatmininin orgiitsel vatandaslik davranisinin
kaynaginda oldugu belirlemislerdir. Sonraki yapilan ¢alismalarda OVD*nin diger faktorleri
ortaya ¢ikmistir. Kisilikle olan bagi Organ (1990); Organ ve Lingl (1995) ve Penner ve
digerleri (1997) tarafindan ortaya c¢ikartilmistir, adeletle olan bagi Moorman (1993),
Aquino (1995), Skarlicli ve Latham (1996), Padsakoff, Mackenzie ve Boommer(1996)
tarafindan ortaya ¢ikmustir. Kemery, Bedeian ve Zacur (1996), Tang ve Ibrahim (1998) de

ise isteklendirme teorileri ile bag1 arastirilmistir (Ozdevecioglu, 2003, .118).

Calisanlarin, sozlesmelerinde gegcen gorev tanimlarina uygun olarak biiriindiikleri rol
davranis1 ve Orgiite fayda saglayacak sekilde goniillii olarak istirak ettikleri orgiitsel
davranis olmak iizere iki tip davrams sekli vardir. Orgiitsel vatandaslik davranis1 olarak
adlandirilan goniillii davranis sekli sézlesmelerde yer almaz ve kisinin istegine bagli olarak

yapilir.

Schnake Ovd’ ye iliskin, Orgiitsel vatandaslik davranis: sekilleri birey ve orgiit temellidir.
Her iki temelde de orgiitii faydali olma durumu s6z konusudur. Bireylere yonelik rgutsel
davranis sekli bireyleri etkileyen maddi ve manevi imkanlar1 kapsamaktadir. Bireylerin bu

konuda tatmin olmas1 fayday1 artirict niteliktedir. OVD iki temel unsurdan olusmaktadir;

- Bireylere yonelik OVD; ¢iktilart agisindan bireyleri etkileyen, kisilik ve 6zellikleri,

orgiitiin sosyal olanaklari, ¢evresel unsurlar gibi faktorlerle birlikte ortaya cikan
unsurlardir.

- Orgiite yonelik OVD; orgiitlerde var olabilecek olumsuz durum veya orgiite katki

saglayacak, bireyin orgiite katilimini artiracak, ¢iktilar1 acisindan hem bireyi hem

de orgiite tesir edecek davraniglar bulundurmaktadir.

Bu nedenle bu iki OVD Orgiitiin fonksiyonlarm etkili bir bicimde yerine getirilmesine
katk saglayan davraniglardir(Altay, 2015: 5). Tablo 1°de orgiitsel vatandaslik davranigini
bilesenlerinin tarihsel 6zeti Organ (1988,1990), Graham (1991), George ve Brief (1995) ve
Podsakoff (2000) tarafindan verilen OVD davranislar belirtilmistir.



Tablo 1.
OVD Bilesenlerin Tarihsel Ozeti

Organ Graham George&Brief  MoormandBlakely  Podsakoff v,
(1988:1990) (1991) (1992) (1995) (2000)
Digerlerinu diisiinme -Calisma -Kisilerarast vardim ~~ Yardim
-Nezaket tabanls arkadaslarina davranss
bilgilendirme yardim
Desteklemy ~ bansi
koruma
Gonillilik ve Dhgerlerine Gonilliilik
centilmenlik vardun etme ve Ve
burlikte calisma centilmenlik
Orgitsel ~ In myetn -Sadakatinartiss Orgiitsel
sadakat yavilmasi sadakat
Orgitse] itaat Orgiitsel
kabullenme
{ler: gorev bilinct -Yapici -Persone] caliskanhig  Bureysel
dnenlerde -Burevsel musiyanf  msiyatif
bulunma
Orgitin~ gelistune -Orgiifi koruma Qrgitin
destek verme gelisimune
destek verme
-Kendin -Bureysel
gelistirme gelisim

Kaynak: Erok, M. (2018). Orgiitsel Vatandashik Davranisi Ve Orgiitsel Sessizlik
Arasindaki  Iliskinin Incelenmesi: Karaman Ili Ornegi, Karamanoglu Mehmetbey

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Y(iksek Lisans Tezi, Karaman.
2.2.  Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Onemi

Orgiitsel vatandashik davranisinin orgiitsel yasam iizerindeki faktdrlerini konu alan

arastirmalarin ¢ogunda olumlu ydnde degerlendirmeler yapilmakta az da olsa bazi
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aragtirmalarda olumsuz faktdrlerde ortaya konmustur. Buradan hareketle OVD’ nin 6rgiit

icin 6nem tasidif1 ¢ikarimi yapilabilmektedir (Ipek, 2016, s. 22)

OVD, orgiitsel hayatta kisilerin performans, is tatmini, moralleri, motivasyon diizeyleri ve
orgiitsel bagliliklarryla yakindan alakalidir. Orgiitteki is basarim diizeylerinin artmasi is
gorenlerin vatandaglik davraniglari ile dogru orantilidir. Yoneticiler igin is basarim
diizeylerinin artmasi1 hedeflere varilmasi dogrultusunda Gnemli bir unsurdur.

(Ozdevecioglu, 2003, 5.119)

Orgiit hayatinda kisilerin ve &rgiitlerin hedeflerinin birlikte gerceklestirilmesi yonetici igin
amaglardan birisidir. Orgiitin hedeflerine ulasirken, kisileride kendi hedeflerine
ulastirmasi, bireylerin kendi hedeflerine ulasirken orgiitii de hedeflerine ulastirmasi orgiit
yasantisinin ana gereksinimlerindendir. Bu a¢idan, orgiitsel vatandaslik davranisi bireysel
ve oOrgilitsel hedeflere ulasmada dengeleyici bir yapidir. Bir ulusun gelismesi ve gelisen
caga ayak uydurmasi o toplumda yasayan insanlarin sorumlulugunda ise, bir Orgiitiin
gelismesi de o Orgiitiin is gdrenlerinin ve yoneticilerinin sorumlulugundadir. Orgiitiin
Ogrenen bir kimlige biiriinmesi, rekabet i¢cin avantaj elde etmesi, ¢evresine uyum
saglayabilmesi i3 gorenlerin sadakatine, baghligina, fedakarligina ve c¢alismasiyla
iliskilidir. Genel manada séz edildiginde basar1 iyi vatandas olmak demektir. Orgiitsel
etkinlik agisindan olumlu davraniglar1 yapmak, olumsuz davranislar1 uygulamamak,
orgiitsel vatandaslik davranisim etik inanciyla iliskili bir i haline getirir (Ozdevecioglu,
2003, s.119).

Orgiitsel vatandashik davranisinin dnemi, orgiitler ve ¢alisanlar agisindan anlasildiktan
sonra Orglitte ortaya ¢ikan davranislarin hangilerinin 6rglitsel vatandaglik davranisi olarak
smiflandigini ve bu anlamda Orgiitsel vatandaslik davraniglart tiirlerinin bilinmesi

gerekmektedir (Kaya, 2013, s.271).

2.3.  Orgiitsel Vatandashk Davramsi Tiirleri

Son yillarda yapilan alan arastirmalarinda Orgiitsel vatandaslik davraniginin iki boliimde
ele alindigr goriilmektedir. Birinci boliimde orgiitsel yapiya aktif bir sekilde katilim
saglama ve katkida bulunma olarak ortaya cikar. Ikinci béliim ise, orgiitsel yapiya zarar
verecek her tiirlii davranistan uzak kalma seklinde ortaya ¢ikar. Bu iki farkli kavram

arasinda yapisal olarak farkliliklar vardir (Ozdevecioglu, 2003, 5.119).



Birinci bolimde organizasyona veya orgiite katki seklinde ortaya g¢ikan, kisilerin veya
orgiit calisanlarinin aktif bir sekilde orgiit veya organizasyon hayatinin i¢inde yer almasi
gerekir. Bu tlir davranis ve hareket gosteren is goren birey caliskandir, aktiftir ve
iiretkendir. Ikinci boliimde ise, zararli davranislardan kaginma seklinde ortaya ¢ikan
davranis ve hareketlerin temelinde orgiite ve organizasyona zarar vermemek yatmaktadir.
Bir maga c¢ikarken yenmek diislincesi ile yenilmemek diisiincesi ayni anlama gelmez.
Burada olusan farklilik aslinda benzer farkliliktir. Farklilik teoride bulunsa da, uygulamada
her iki davranis da istene davranis tiiriidiir. Istenen davranis sonucunda onemli olan
orgiitsel etkinligi ve verimliligi artirmak olacaktir. Bu farkliliklarin ortaya ¢ikmasinin ana

nedenleri drgutsel farklilik ve bireysel farkliliklardir (Karaman ve Aylan, 2012, s. 38).

2.3.1. Hedeflerine Gore Orgiitsel Vatandashk Davranisi

Hedeflerine gore orgiitsel vatandaslik davraniglari, iki bélimde incelenmektedir. Calisan

ve Orgiit hedefli davraniglar seklinde anlatilmaktadir.

2.3.1.1.Calisan Hedefli Davranislar

Orgiitsel vatandashk davranisi ile ilgili bir boliim ise ¢alisanlari inceleyen bolimdr.
Calisanlarin orgiit icindeki is ile ilgili kavramlarda karsilik beklemeden birbirlerine yardim
etmeleri, goniillii olarak diger ¢alisanlarin 1 yiikiimliiliiklerini {istlenmeleri ve birbirlerini
etkileyen konularda faaliyet dncesinde konu ile alakali bilgilendirme yapmalari bu konu
icerisine girmektedir. Organ’in siniflandirmasinda yer alan nezaket ve 06zgecilik
(digerkamlik) yani bilgilendirmeye dayali davranislar, is gorenlerin diger c¢alisanlar ile

iliskileri dayali davranislari belirtmektedir (Kaya,2013, s.273).

2.3.1.2.0rgiit Hedefli Davramslar

Orgiitte olusabilecek olumsuz durumlarin ortaya ¢ikmasini engellemek, drgiitiin gelisimi
icin fikirlerin paylasilmasi ve uygulanmasi i¢in ¢alisanlarin orgiit faaliyetlerine katilmasi
istenen davranislardir. Bu davranislar sonucunda orgiit ve bireyin etkili bi¢imde iletisim ve
hareket becerisinin artmasini temel alan 6rglitsel vatandaslik davranislaridir (Kalkan,2013,

S.75).



2.3.2. Davrams Tarzlarina Gore Orgiitsel Vatandashk Davramslan

Davranis tarzlarina gore orgiitsel vatandaslik davranislari, iki boliimde incelenmektedir.

Olumlu aktif ve olumlu sakinma davranislar1 seklinde anlatilmaktadir.
2.3.2.1.0lumlu Aktif Davramslari

Is gorenlerin, goniillii olarak orgiite fayda saglayacagmi diisiinerek gosterdikleri
davramslardir. Is gorenlerin goniillii olarak oOrgiitin faydasi igin yapilan faaliyetler
konusunda rol fazlast davranislart gostermesi olumlu aktif davramiglar igerisine
girmektedir. Orgiit icerisinde uyumlu bir ortam olusturmak igin toplantilara katilim
saglamak, aktif calisarak ve c¢alisma zamanina riayet etmeleri bu davranis kapsamina
girmektedir ve gosterilen bu davranmiglar orgiit yoneticileri tarafindan benimsenmis ve

takdir gormiis davraniglar olarak nitelendirilmektedir (Giler, 2013, s.22).

2.3.2.2.0lumlu Sakinma Davramslari

Is gorenlerin orgiitlere zarar verecek davranislardan kaginmalari ve bu davranislari
uygulamaktan cekinmeleridir (Altay,2011:37). Is gérenlerin bu davranis tiiriinde drgiitlerde
yasanan sikintilarin problem haline getirilmeyerek uyumlu bir ortam olugmasini saglamak
ve bireye saglanan imkanlar1 verimli bir bigimde kullanarak olumlu bir performans

gostermeleridir (Kalkan, 2013, s.76).

2.3.3. Diger Orgiitsel Vatandashk Davrams: Tiirleri

2.3.3.1. Kars1 Vatandashk Davranisi

Calisanlar, farkli durumlarda orgiit aleyhinde sonuglar ortaya ¢ikaracak davraniglarda
bulunabilirler. Bunun sonucunda, 6rgiitiin etkinligini olumsuz yonde etkileyen davranislar

ortaya ¢ikmaktadir (Kalkan, 2013, s.77).
Bu davranislar asagida belirtilmektedir (Giiler, 2013, s.23):

- Meydan okuma, otoriteye kars1 koymak,
- Intikam ve misilleme davranislarinda bulunmak,
- Isten kagmak,
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OVD konusunda yapilan bircok arastirmaya ragmen, karsi vatandashik davranislarinimn
orgiitsel davraniglara etkileri konusunda yeterli ¢calisma yapilmadigr goriilmektedir (Kaya,

2013, 5.274).

2.3.3.2. Sahte Vatandashk Davranisi

Calisanlarin belli hedeflere ulasmak icin listlerine yani yoneticilerine yakin davranmasi,
0zel islerini yapmasi, iistiinlin gorecegi zamanlarda ek gorevlerde bulunmalar1 olarak 6rnek

gosterilebilir. Yagmacilik olarak adlandirilmaktadir (Altay, 2011, s.38).

2.3.3.3.0lumsuz Yardimlagsma Davranisi

Orgiitsel Vatandaslik Davranislari ile alakali tartismasiz kabul goren davranisalar Orgiit
yararina yapilan davranislar olarak goriilmektedir. Fakat orgiit ile is géren arasinda catisma
icinde olunan konular dahilinde 6rgiit aleyhinde davranislar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu tir
faaliyetler daha ¢ok Orgiit zararina gerceklesen davramiglardir. Bu dayanigsmalara 6rnek
olarak maas konusunda istenenler dahilinde bir araya gelinmesi ve islerin aksamasi, gibi

ornekler isletmenin zararina gergeklesen davranislardir (Giiler, 2013, s.24).

2.4.  Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile Benzer Nitelikte Olan Davramslar

Son yillarda yapilan literatiir ¢alismalarinda orgiitsel vatandaslik davranisi alaninda pek
¢ok arastirma ve alan yazis1 ¢alismalar yapilmustir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili
caligmalarda uluslararasi isletmecilik, stratejik yonetim, insan kaynaklar1 yonetimi, askeri

psikoloji gibi alanlara yayilim gostermistir (Kaya, 2013, s.271).

Orgiitsel Vatandashik Davranisina benzeyen performans olciitii olarak kullanilan, drgiitte
arzu edilen davramislar 6rnegi tasimaktadir. Orgiitsel vatandaslik davramisina benzer
davraniglar; orgiitsel spontanlik, psikolojik sozlesmeler, rol fazlas1 davranislar, prososyal

davraniglar ve izlenim yonetimi olarak siniflandirilabilir (Altay, 2015, s.8)

Keskin(2005)’,e gore OVD gibi is performans: degerlendirmede énemli olmayan, ancak

uzun vadede Orgutsel etkinligi etkileyen benzer davranislar vardir. Bu davranislar;

- Orgiitsel Spontanlik (OrganizationalSpontaneity)
- Prososyal Orgiitsel Davranis (ProSocialOrganizationalBehavior)
- Psikolojik Kontratlar (PsychologicalContract)
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- Rol Davranislar1 (Role Behaviors)olarak ele alinabilir(Ipek, 2016, s. 35).

2.4.1. Orgiitsel Spontanlik (OrganizationalSpontaneity)

Orgiitteki dayanismay1 arttiran, sistemin ve orgiitii koruyup imajim yiikselten olumlu

davraniglar orgiitsel spontanlik davranisi olarak tanimlanmaktadir (Kaya, 2013, s.275).

Katz (1964) yilinda yapilan ¢alisma sonucunda orgiitsel spontanlik davraniginin temelleri
atilmistir. Spontan davraniglarin boyutlarini; is gorenlerin birbirlerine destek ve yardimeci
olmas1 gerektigini ve isbirligi igerisinde olmalarini, iyi niyet faktorii i¢inde davranislar
sergilemelerini, sitemi ve Orgitt koruyucu eylemler, ortak payda da birlesmelerini, kendi
gelismelerine 6nem vermelerini ve oOrgiitte arzu edilen davranislarin gerceklestirilmesi

olarak tanimlamistir(Ozcan, 2015, s.45).

Katz ve Kahnspontan davraniglar ve bigimsel rol davranislari arasinda 6nemli farklilar

oldugunu belirtmistir. Bunlar;

- Isbirlik¢i Hareket
- Sistemi Koruyucu Eylemler

- Orgiitiin D1s Imajin1 Gelistirme yonelik davranislardan olusur (Ipek, 2016, s.27).

2.4.2. Prososyal Orgiitsel Davrams (ProSocialOrganizationalBehavior)

Bu tiir litaretiireBrief ve Motowidlo tarafindan eklenmistir. Prososyal davranis, bireylerin
kendi gorev ve sorumluluklarini yerine getirdikten sonra birey, grup ya da orgiite aktardigi
paylasma, yardimlagma, gibi sosyal faaliyetler ve orgiite fayda katma giiden sosyal
davraniglardir (Altay, 2015, s.13).Bu kapsamda davramislarin on ii¢ ¢esidini su sekilde
ortaya koymustur (Ozcan, 2015, s.47-48):

- Is gorenlerin drgiit icerisinde is arkadaslarma yardime1 olmak,

- Bireysel olaylarda is arkadaslarina yardimei olmak,

- Is gorenler ile alakali konularda hosgériilii olmak,

- Misteri istek ve arzularina uygun driin ve hizmetler sunmak,

- Orgiitiin zarar gdrmesi pahasina miisterilere uygun iiriin ve hizmet satmak,

- Misteri iliskilerini 6rglite zarar vermeyecek sekilde diizenlemek,

- Miisterilerin orgiitiin iirlin ve hizmetlerinden kaynaklanmayan bireysel sorunlarina

dahi ¢6ziim yollar1 aramak,
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- Orgiitiin hedeflerine etkili bir bicimde ulasmasi icin ¢aba harcamak ve Orgitsel
deger, politika ve diizenlemelere uyum saglamak,

- Orgiitsel verimliligi artirmak amaciyla ydnetsel ve orgiitsel olanaklarin artmasi igin
onerilerde bulunmak,

- Orgitiin aleyhine olusacak plan ve politikalara uygun bir dil ile itiraz etmek,

- Kurum veya orgt igin gerekli olan sorumluluklarin yerine getirilmesi ve ekstra
rollerde istekli ve gonulli olmak,

- Biitiin sikint1 ve basarisizliklara ragmen orgiitteki faaliyetlere sadik kalmaya devam
etmek,

- Orgiitiin dis imajim ve gevreye karsi olan sorumluluklarmni olumlu sekilde ¢ozmek.

Tablo 2’de prososyal oOrgiitsel davranisg ile oOrgiitsel vatandashik davranisinin benzer
yonlerini ve davraniglarin ¢ergevesini ¢izmektedir. Ekstra rol davranisi yani rol fazlasi
davranislar, orgiitsel vatandaslik davranisinin ve prososyal vatandaslik davraniginin ortak
yoniidir. Bu davraniglarin temelinde yatan farklar ise prososyal vatandasglik davranisinda
bulunan orgiite faydali davraniglar igerisinde olmanin yanmi sira orgiitiin  aleyhinde

davraniglarda bu davranisinda i¢inde bulunabilir.
Tablo 2.

Prososyal Orgiitsel Davranis Kapsaminda OVD

PROSOSYAL ORCUTSEL

DAVRANISLAR
Orgiitsel Islevsellizi Qlan Prosesval Orgiitsel Qrgitsel [slevsellizi Olmavan Presesval
Davrant;: ﬁrgﬁtsel Davram;:

* Organizasyom geligtime yollan arama, # Organizasyon dyelerinin organizasyon

* Fendini gelistirme,

*  Organizasyon iginds her konnda yiksek
dazeyde sorumluluk alma,

o 15 arkadaglenyla ishirligi iginde olma,

*  Organizasyomun cevTede olumln izlenim
oluymnoasing katkada bulunma v,

amaglanna nymayan kigisel amaglarma
gargeklegtirmak ig¢in birbirlerine yardmm
atmeleri,

* Ban dyelerin diger bir dyeyi kommak igin
ergamizasyen kayitlanoda defisiklik
yapmalan.

e S

Fazladan Kol Davramsi: Tammlanmi; Rel Davramslan:
*+ Bigimsel rol nmmlannda olmayan poziaf * EBigimsal rol tammlzarmds yer alan
sosyal davramglar davramslar.

ORCUTSEL VATANDASLIK

Kaynak: Ipek, M. (2016).0rgiitsel Vatandashk Algisi: Kamu Ve Vakif Universitelerinde Bir

Uygulama, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, Ankara.
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2.4.3. Psikolojik Kontratlar (Psychological Contract)

Is goren ve orgiit arasinda yapilan, calisanla isverenin birbirlerine duyduklar1 giivene
dayali, karsilikli sorumluluk ve gorevleri belirten, yazili olmayan anlagsmalardir. Birgok
literatiir arastirmasinda Orgiitsel vatandashik davranigi ile bagi goéz ardi edilmektedir
(Ozcan, 2015, s. 45-46).

Rousseau, ig gorenlerin bu sekilde yapilan anlagsma veya kontratlarin is gorenin tutum ve
davraniglarina tesir ettigini ve iliskileri olumlu etkiledigini belirtmektedir. Levinson ve
arkadaslarina gore, psikolojik kontratlarin temel fonksSiyonlar1 sunlardir (Altay, 2015, s. 9-
10);

- Gegmis donemde yasanan iligkilere bagl olarak kontratlar da ki sartlar dogal bir
bicimde olusmaktadir.

- Kontratlar da ¢alisanlar ve isverenler birbirlerine karsi sorumludur.

- Psikolojik kontratlar degiskendir, dinamiktir.

- Bu kontratlar daha ¢ok duygulardan olusmaktadir ve bu baglamda kuraldis1 veya

iptali durumunda olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.
Tablo 3.

Psikolojik Kontratlarin Dogal Yapisi

Birey Tarafindan Yapilan Eatkilar Orgiit Tarafindan Verilen Tesvikler
- Caba - Uit

. Tetenck - I5 Giivencesi

- Baghlk = QdiillerBenefits)

- Becerd = Rariyer Fusatlan

- Zaman - Statd

- T eterliki Competencias) - TerfiFiuzatdan

Kaynak: Ipek, M. (2016).0rgitsel Vatandashik Algisi: Kamu Ve Vakif Universitelerinde Bir

Uygulama, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, Ankara.

Tablo 3.’de de goriildiigii gibi sonug¢ olarak calisan ve Orgiitiin birbiriyle yaptiklart
psikolojik kontratin orgiitsel vatandaslik davranisi ile ortaya ¢ikmakta oldugu, S6zlesmeye
uygun hareket ve tutumlar orgiitsel vatandaslik davranisi acisindan olumlu etkiye sahiptir
(Ipek, 2016, s. 29).
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2.4.4. Rol Davranislar1 (Role Behaviors)

Orgutlerde temel fonksiyon ve sorumluluklarm yerine getirilmesi amacryla orgiite is
gorenler alinir. Is gdrenlerin bu sorumluluk ve fonksiyonlar yerine getirirken gdsterdikleri

tutum ve davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda rol davranislari;

- Bigimsel rol davranisi

- Ekstra rol davranisi olarak ikiye ayrilmaktadir (Altay, 2015, s. 11).

2.4.4.1.Bicimsel Rol Davranisi

Williams ve Anderson bigimsel rol davranisi; giinde 8 saat ¢alisma ya da istenen tiim
gorevleri yerine getirme davranist olarak nitelendirmektedir. Bigimsel rol davranisi, arzu

edilen davranislardan olusmaktadir (Altay, 2015, s. 11).

Orgiitsel diizenin kavraminin ana faktoriinii olusturmaktadir. Organ, bigimsel rol
davramsin bigimsel orgiitlerdeki orgiitsel sistemler, politikalar, kurallar ve etkin iiretim
tekniklerinin uygulamas: olarak nitelendirmektedir (Kaya, 2013, s. 277). Is gorenlerin
gorev ve sorumluluklarini yerine getirmedikleri takdirde orgiitiin yaptig1 6diillendirme

sisteminden mahrum kalacaklardir (Ozcan, 2015, s. 46).

2.4.4.2 Ekstra Rol Davranisi

Organ’in orgiitsel vatandashk davramsi kavrami ile Katz ve Kahn'in “ekstra rol
davranisi” kavrami benzerlik gostermektedir. Katz ve Kahn bu davranisi, bigcimsel rol
davranisinin uygun ve gerekliliklerinin dtesinde faktdrler oldugunu belirmektedir. Orgiitiin
gereklilikleri anlaminda fayda ve arzu edilen, zorunluluga dayanmayan bu davranislar
bicimsel rol davranigsina gore farkliliklar olusturmaktadir. Katz ve Kahn “bu farkhiliklar:
ayirt edebilir ”.Bu kuramcilara gore aradaki olusan temel farklilik resmiyet ve 0zgunluktir
(Altay, 2015, s. 11-12).

Calisanlara verilen sorumluluk fazla olursa, orgiit i¢i etkinliklerini o derece 6rgiitsel rolii
olarak diisiiniilmektedir. Ornegin; arkadaslarina yardimci olma, gdérevlerini, gerekenin
uzerinde bir dikkatle yapama gibi orgitsel vatandaslik davraniglarmi kisi rol davranigi
olarak diislinebilir ve bdylece gerekenin lizerinde bir rol davranisi gostermis seklinde

degerlendirilmektedir (Ipek, 2016: 31).
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2.5. 6rgiitsel Vatandashk Davramisinin Boyutlari

Orgiitsel vatandaslik davranis1 konusunu igeren bilimsel calismalar incelendiginde
davraniglarin ele almis yonii agisindan her birinin farkli birer kaynak olabilecegi
goriilmektedir. Orgiitsel vatandaslik davranislarmin boyutlarinin incelenmesi hususunda
ortak bir paydada bulusamayan arastiricilarin bazi boyutlarinin benzer oldugunu
digiinmeleri ise kacgmilmaz olmaktadir. Her iki kaniya da calismanin devam eden

boliimiinde deginilmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davramisinin temelini olusturan Organ (1988) OVD’yi “dzgecilik,
vicdanlilik, nezaket, sivil erdem ve sportmenlik” olarak siniflandirmaktadir (Erdem, 2008;
59). Organ tarafindan yapilan bir diger siniflandirmada ise iki faktorlii siniflandirmaya yer
verilmektedir Bu baglamda birinci siniflandirma, “digerlerini diisiinme boyutu”, ikinci
siiflandirma ise “genellestirilmis uyum boyutu” olarak ele alimmmaktadir (Ozcan, 2015, s.
49).

Organ’in siniflandirmasinin akabinde Graham (1991), orgiitsel vatandaslik davranisi
boyutlarini ii¢ ana kategoride ele almaktadir. “Itaat”, “katilim”, “sadakat” seklindeki bu
boyutlari, Williams ve Anderson (1991)’1n “bireylere yonelik OVD” ve “orgiite yonelik
OVD” kategorileri takip etmektedir. Van Dyne ve arastirmaci arkadaslar1 (1994)’na gore
“orglitsel sadakat”, “Orgiitsel itaat”, “sosyal katilim”, “fonksiyonel katilim” ve “savunmaci
katilim” bes temel bagliga ayirmaktadir (Erok, 2018; 20). Moorman ve Blakely (1995)
“kisiler aras1 yardim”, “sadakatin artig1”, “bireysel inisiyatif” ve “personel c¢aligkanlig1”
olarak smiflandirma yapmaktadir. Podsakoff ve digerleri (2000) ise orglitsel vatandaslik
davranist boyutlarini yedi kategoride en giincel haline kavusturmaktadir. Bunlar; “6rgiitsel
sadakat”, “oOrgiitsel itaat”, “bireysel inisiyatif’, “sivil erdem”, “bireysel gelisim”,

“yardimlasma davranis1” ve “sportmenliktir (Ipek, 2016, s. 37).

Alan yazimda bulunan ise; orgiitsel vatandaslik davraniginin siniflandirilmasi ve boyutlari

ile alakal1 Organ tarafindan son haline getirilmis olan:

- Nezaket

- Vicdanlilik (Ustiin Gérev Bilinci),

- Ogzgecilik (Digerlerini Diisiinme, Altruizm),

- Sivil Erdem (Orgiitiin Gelisimine Izin Verme, Orgiitsel Erdem),

- Centilmenlik-Gonullultk (Sportmenlik).
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2.5.1. Nezaket

Organizasyonlar da is gorenlerin sorumluluklarini yerine getirirken is bolimii ve grup
calismalar1 dahilinde bireyler arasinda olusan olumlu iletisim tiiriidiir (Ozdevecioglu, 2003,

s. 121).

Organ (1988) tarafindan yapilan arastirma ile ortaya ¢ikan bu boyut; tutum, davranis ve
kararlardan etkilenencalisanlarinetkilesimi ve iletisimlerinin olumlu sonucundan dogan

davraniglarin tiimiidiir (Erok, 2018, s. 23).

Olusabilecek sorunlarin tahminine dayali dogrudan davranislari barindiran bu kavram,
sistematik bir sekilde kendinden bagkalarini etkileyecek sekilde ortaya ¢ikar. Bu davranig
sonucunda onlar1 etkileyecek kararlar vermeden once bilgilendirmeye dayali davranistir.
Olusabilecek tehdit edici olayla karsi orgiittekileri uyarict davranistir. Bu kavram ile
birlikte bir sorunun ortaya ¢ikisini yavaslatmak veya onleme davraniginda bulunmak,
herhangi bir ¢alisma arkadasinin ortaya g¢ikabilecek probleminin engellemek icin yapilan
faaliyetler bireyin orgiitsel vatandaslik davranisinin gelecek odakli bilgilendirmeye dayall

bilesimi Organ’in, “nezaket” kavramini nitelemektedir (Ozden, 2015, s. 59).

2.5.2. Vicdanhlik (ileri Gorev Bilinci)

Is gorenlerin kendilerine bigilmis rolleri olarak kabul edilen gérev ve sorumluluklarmn
disina c¢ikarak var olduklar orgiitin verimliligini pozitif yonde etkileyen goniillii
davraniglarda bulunmalari, vicdanlhilik bir diger adiyla ileri gorev bilinci seklinde ifade
edilmektedir. Bu davranislar bir birey ya da topluluga yonelik olmamakla birlikte dogrudan
orgiitiin faydalanmasini gozeten davraniglardir. Mesai ticreti almadig: halde isini bitirmek
amaciyla fazla calismasi, etkin ve diizenli olmasi, baska personellerin sorumlulugunu
almadig isleri tistlenerek gorev bilinciyle hareket etmesi, isyeri kural ve tedbirlerine riayet
etmesi, olumsuz saglik ve hava kosullarinda dahi isi aksatmamasi, isi zamanindan once
bitirmesi, toplantilara vaktinde ve diizenli olarak katilmasi, dinlenme saatlerini suistimal
etmemesi, Orglit kaynaklarint yerinde kullanmasi ve korumasi gibi davranislar denetimin
s0z konusu olmadigi durumlarda bireyin vicdaninin sesiyle iliskilendirilebilecek
davramslardir (Ozden, 2015, s. 58). Fakat vicdanlilik davranisi baz1 durumlarda personeller

tarafindan taktiksel bir hale doniistiiriilebilmektedir.
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Calisan hedefledigi kiside biraktigi imaji degistirmek ya da olumlu izlenim birakmak
amaciyla bu gibi davraniglara bagvurmaktadir (Erdem, 2008, s. 63). Calisanlarin orgiit
kurallarina goniillii olarak uyum saglamalar1 ve bu durumu aligkanlik haline getirmeleri
vicdanliligin orgiitsel vatandaslik davranisi sayilmasinin temelini olusturmaktadir. Bir
diger orgiitsel vatandaslik boyutu olan 6zgecilik (digerkdmlik) ile vicdanlhilik pragmatik
diistince acisindan birbirine benzemektedir. Fakat 6zgecilikte dogrudan birey faydasi

gozetilirken vicdanlilik boyutunda orgiitiin faydasi 6n plandadir (ipek, 2016, s. 61).

2.5.3. Ozgecilik (DigerkAmhik)

Ayni orgiit icerisinde ¢alisan bireylerin goniillii olarak birbirlerine yardim etmelerini ve
ayni zamanda birbirlerinin goéremeyecekleri ihtiyaglari karsilamalarini iceren 6zgecilik
davranisi ¢alisanin kendinden beklenenin dtesine gecmesine olanak saglar (Ozden, 2015, s.
57). Saglik problemleri medeniye islerini tamamlayamayan arkadaglarinin sorumluluklarini
iistlenme, isinde basarisiz olan ¢alisanlara yardim etme, igini tamamlayamayan ¢alisanlara
destek olma, ise yeni baslayan ¢alisanlarin uyum siirecini kolay atlatmalarini saglama gibi

davranislar digerkamlik davraniglaridir (Y1ldiz ve Akgemci, 2011, s. 88).

Bu tir davraniglarin temelinde yardimseverlik yer aldigi i¢in oOrgiitlerde oOrglitsel
vatandaslik davraniglarinin ve orgiit i¢i etkinligin artmasim1 saglamaktadir. Dogrudan
bireysel fayda gozetilerek yapilan davranislar nihayetinde 6rgiitii olumlu yonde etkileyerek
ortaya ¢ikabilecek sorunlarmn Onlenmesine imkan tanimaktadir. Tipki vicdanlilik
boyutunda oldugu gibi bireyler 6zgecilik davranisini izlenim yonetimi davranisi haline
getirebilmektedir. Boylelikle belli bir gruba dahil olmak ya da pozitif bir intiba
uyandirmak isteyen c¢alisanlar bu amagla yardimsever hareketlerde bulunabilmektedirler
(Erdem, 2008, s. 62).

2.5.4. Sivil Erdem (Orgutsel Erdem)

Bireylerin orgiitiin isleyisinde etkin bir sekilde rol alarak gerektirdigi tiim sorumluluklar
iceren Orgiitsel vatandaslik davranisinin sivil erdem boyutudur. Buradaki temel husus
caliganlarin yerine orgiitiin hedef alinmasidir. Orgiitsel yonetim ve gelisim saglayarak
destegini esirgemeyen sivil erdem, mesleki ve sosyal agidan siirece goniillii olarak

katilmay1 esas alir (Erdem, 2008, s. 63).
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Organ’a gore iyi bir calisan oOrglite yiiksek diizeyde baglilik gosteren, sadece Orgiitiin
kurallarina uymay1 hedeflemeyip orgiitle alakali konularda bilgi aligverisi yapabilen
calisandir. Bu sebeple orgiitte diizenlenen toplantilara katilma, verilen kararlara katilmak
amaciyla oy kullanma, oOrgiitsel detaylar hakkinda diisinme ve gerekli materyallerden
faydalanma, orgiit imajma katkida bulunan c¢aligmalarda aktif rol alma, degisim ve
gelismeleri takip etme, calisma arkadaslariyla oOrgiite faydali olabilecek konularda
iletisimde bulunma gibi davraniglar sivil erdem boyutuna O6rnek olabilecek
davramislardandir. Orgiitler calisanlarinin  bu davranisa yodnelebilmeleri i¢in bazi
tesviklerde bulunmaktadirlar. Bunlardan geribildirim verilmesi ve Odiillendirme siirecinin
islemesi en popiiler olanlaridir. Ayn1 zamanda bu davranislart sergilemek i¢in ¢alisanlarin
zaman ve efor harcamalar1 yoneticilerin konuya baska bir sekilde yaklasmasini kaginilmaz
kilmistir. Orgiitsel vatandaslik algisiyla yapilan davramslar ¢alisanda sz hakki yarattigi ve
stirecle alakali bilgi sahibi olmalarina sebep oldugu i¢in bu durum yoneticiler tarafindan
hos karsilanmamakla birlikte pek ¢ok yonetici tarafindan desteklenmemektedir(Ozcan,
2015, s. 51).

2.5.5. Centilmenlik-Gonallaluk (Sportmenlik)

Centilmenlik orgiilerde yasanabilecek herhangi bir olumsuzluk ve tartismadan uzak
kalmak, kendisini rahatsiz hissetmesine neden olacak olaylar1 abartmadan ortadan
kaldirmak ve yasanilan bu tarz olaylarda pozitif olmak gibi durumlar ifade eder. Orgiit
amaglarmin gergeklestirilebilmesi dogrultusunda Herkes elinden geleni yaparak orgiit
cikarlarin1 6n planda tutar. Amaclar dogrultusunda gergeklestirilen ¢alismalarda Oneriler
sunulur ve bu Oneriler kabul edilmediginde ¢ogunlugun goriisiine saygi duyulur, kimse
bunun kisisel bir durum oldugunu diisinmez (Ozcan, 2015, s. 52; Erdem, 2008, s. 62).
Centilmenlik boyutu ile, yapilan sikayetler ve yasanilan gerginlikler son bulacaktir. Bu
durum; orgiit igerisinde huzur ve sakinlige kavusarak, 6nemsiz problemleri biiylitmekten
ve sikdyette bulunmaktan kaginmalarma neden olur. Orgiit igerisinde iletisim kuvvetlenir
ve calisanlarin birbirlerine olan bagliliklar1 artarak birbirlerine yardim etme isteklerinde

artig olur (Erok, 2018, s. 26).

Bu davranis sekli Orgiitiin fayda saglamasi i¢in daha iyi calisma zamanini arttirir.
Calisanlarin devamli surette olumsuzluklar1 goérerek surekli bunlara odaklandig: bir 6rgiitte

olumlu bir ortamin olmas1 imkansizdir (Ozden, 2015, s. 60). Yoneticinin orgut tyeleri
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arasindaigbirligi olusturmak adina harcadifi zaman ve enerjiyi en aza indirger.
Centilmenlik; yoneticinin, ¢alisanlariyla yakin bir iliski kurmasina neden olabilir. Bunun
sebebi; liderin, kendisini amaglarina ulastirabilecek ¢alisanlarinin yakininda olmasini

istemesidir (Erdem, 2008, s. 62).

2.6. Kurumsal itibar

Kurumsal itibar orgiitiin ¢alisanlar1 ve miisterilerinin orgiit hakkindaki olumlu algilaridir.
Olumlu alg1 diizeyinde kurumsal itibar da yiiksektir. Yani kurumsal itibar, kurumsal algiya
gore farklilik gosterir. Kurumsal itibar; kurumsal imaj, kurumsal adalet, kurumsal adalet ve
kurumsal sadakatin kaynagidir. Bir kurumun sahip olabilecegi en Onemli degerdir.
Gilinimiizde ¢agdas yonetim yaklasimlarinda kurumsal itibar 6nemli bir deger olarak kabul
edilmektedir. Kurumsal itibarin insa edilmesi bir siirectir ve bu siirecin etkin sekilde
yonetilmesi gerekir. Kurumsal itibar sahip olmasi uzun zaman alan ama ¢ok kisa siirede
kayip edilebilecek bir degerdir. Kurumsal itibar bir algi durumu oldugu i¢in kurumun i¢ ve
dis paydaslarinin algilariin kurum lehine doniistiiriilmesi gerekir. Bu ancak etkin bir
yonetim ile miimkiin olabilir. Ayn1 zamanda orgiitsel yapi, sistem ve isleyisin kurumsal
itibar saglayacak tarzda olmasi kurumun yararinadir.

Itibar soyut bir nitelik tasisa da kurumsal olarak somut bir deger tasimaktadir. Ciinkii
kurumsal itibar, kurumun rekabet¢i pozisyonuna katkida bulunur. Bu katkiy1 elde etmek
zahmetli bir siire¢ oldugu i¢in kurumsal itibarin yonetilmesine dikkat edilmeli, bu degerden
mahrum kalinmamalidir.

Kurumsal itibarin elde edilmesi i¢in kurumun i¢ ve dis ¢evresi arasinda karsilikli yarar
iliskisi kurulmalidir. Bu nedenle kurumsal iletisim ve kurumsal imaj yonetimiyle yakindan
ilgilidir. Kurumun imajim yiikseltip, olumlu alginin ortaya c¢ikarilmasi gerekir. Ayni
zamanda kalic1 ve stratejik iletisimi de gerektirir. Tabiki sadece iletisim kurmak ve bunu

korumakla kurumsal itibar elde edilmez. Kurumsal itibar etkilesim gerektiren bir siirectir.
2.7.  Kurumsal itibar Kavram

Tiirk Dil Kurumu’na gore itibar kavramzi; “saygr gérme, degerli, giivenilir olma durumu,
sayginlik, prestij olarak tamimlanan itibar kavrami, kurumun diger rakipleriyle mukayese
edildiginde tiim paydaslarina karsi genel ¢ekiciligini tanmimlayan, ge¢miste yaptiklariyla,

gelecekte yapabileceklerinin algisal betimlemesidir. Bir diger anlami ise bir kisi veya bir
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sey hakkinda insanlarin genel diisiinceleri, ge¢mis davraniglarina ya da karakterine
dayanarak ne kadar takdir edildigi ve begenildigidir.

Itibar kisiler i¢in oldugu kadar insanlar igin de gerekli ve énemli bir kavramdir. Uzun bir
stireg, tutarli davraniglar ve sabir gerektirir. Bu nedenle kurumlarin itibarlar1 varliklarini
strdurebilmeleri igin bir gereklilik haline gelmistir.

Kurumsal itibarin temelini olusturan paydaslar, orgiitiin amaglarina ulasmasindan etkilenen
ya da Orgltin amaglarina ulasmasini etkileyen taraflardir (Ersoz, 2007, s. 27). Bir kurumun
iyi itibara sahip olmasi paydaslarinin goziinde farkli oldugunu ve kurumla ilgili iyi
diisiinceleri oldugunu gosterir.(Giimiis ve Oksiiz, 2009:7).

Ozet olarak kurumsal itibar, elle tutulamayan, gozle gériilemeyen yani soyut bir deger
olmakla birlikte taklit edilmesi zor ve yerine baska bir varlik koyulamayacak kadar da

onemlidir (Almagik, Alniagik ve Geng, 2010).

2.8.  Farkl Disiplinlerde Kurumsal itibar Tanimlar

Kurumsal itibar, bircok bilesenden meydana gelen bir yonetim siirecidir ve farkli

disiplinlerden yola ¢ikilarak farkli sekillerde tanimlanmastir.

2.8.1. Ekonomi Disiplininde Kurumsal itibar

Ekonomi goriisii kurumsal itibari,hem 6zellik hem de isaret olarak tanimlamaktadir. Oyun
teorisyenleri, kurumu digerlerinden ayiran ve stratejik davramislarini agiklayan karakter
ozellikleri olarak tanimlarken, isaret teorisyenleri ise kurumsal itibarin bilgisel igerigi
iizerinde durmuslardir. iki goriis de kurumsal itibari; digsal gdzlemcilerin kuruma iliskin
algilamalar1 olarak tanimlamaktadir (Fombrun ve Van Riel, 1997). Bu tanmima gore

paydaslarin kurumla ilgili algilarin temelini olusturur ve kurumlarin eylemlerine yon verir.

2.8.2. Pazarlama Disiplininde Kurumsal itibar

Pazarlama goriisii kurumsal itibari, ¢ogunlukla marka imaji olarak adlandirmaktadir.
Esitliginin kurulmasi, olumlu, giiclii, kendine 6zgii ¢agrisimlart olan taninmig markalar
yaratilmasi gerekliligi lizerinde durmuslardir (Fombrun ve Van Riel, 1997).Kurum kendine
has ozellikler tasiyan, gliclii bir marka olusturdugunda i¢ ve dis paydaslarina imajini

istedigi sekilde yansitabilir. Bu durumda kurumsal itibar1 da olumlu sekilde etkilenir.
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2.8.3. Stratejik Yaklasimda Kurumsal Itibar

Stratejik goriis itibar1 hem deger hem de degisimlere karsi bir bariyer olarak goriir. Itibar
olusturuldugunda degiskenleri engeller ve kuruma 6zgii 6zellikler kurum itibarmin taklit
edilmesini zorlastirir. Kurumun paydaslarla gegmisteki iligkileri de gozlemcilere kurum
hakkinda fikir verir(Fombrun ve Van Riel, 1997).Bunlara baglh olarak kurumsal itibarin,

kurumun ¢evresi ile siirdiirdtigii iliskilerin kurum i¢in degeri oldugu sdylenebilir.

2.8.4. lletisim Yaklasimiyla Kurumsal itibar

Iletisim yazarlari kurumsal itibari, kurumsal kimlik olarak agiklamaktadir. Bu goriis
kurumsal itibar1, kurum i¢in olumlu isim olusturmak ve siirdiirmekle, kurumun stratejik ve
finansal basarilarindan etkilenen paydaslardan olumlu geri bildirimler almak olarak

tanimlamaktadir (Giimiis ve Oksiiz, 2009, s. 6).

2.8.5. Sosyoloji Disiplininde Kurumsal Itibar

Sosyolojik goriis kurumsal itibari, kurumun paydaslar1 ve kurumsal g¢evresi ile olusan
sosyal olusumlar olarak tanimlamaktadir. Kurum bir¢ok agidan paydaslari tarafindan
degerlendirilmekte, aralarindaki siirekli iletisim ile normlar1 ve beklentileri i¢eren bir bilgi
aktarimi1  yasanmaktadir. Bu iletisim  kurumun = sayginligimin  toplamini

icermektedir(Fombrun ve Van Riel, 1997).

2.8.6. Organizasyonel Yaklasima Gére Kurumsal itibar

Bu yaklagima gore kurumsal itibar, ¢alisanlarin deneyim ve duygularina dayanmaktadir.
Kurum kultird ve kimligi yoneticilerin paydaslarla olan etkilesimini de etkilemektedir.
Kiiltiir, kurum i¢i algityr homojenlestirmekte, yoneticilerin kendini ifade edislerinde
tutarlilik saglamakta ve kurum iginde islerin dogru yapilmasi konusunda bir anlayis
olusturarak kurumun tutarlt bir imaj olusturmasina yardimer olmaktadir(Fombrun ve Van
Riel, 1997). Bu imaj da dis paydaslarin kuruma ait fikir ve degerlendirmelerini olumlu
yonde etkileyerek, kurumun imajmin yodnetilebilmesine yardimci olmaktadir. Tutarl

kurum imaji, tutarli kurum itibarini da yaninda getirmektedir.

22



Tiim bu tanimlara dayanarak kurumsal itibarin, i¢ paydaslarin kurumla ilgili duygu ve
deneyimlerinden olusan kurum kiiltiirii ve kurum kimliginin etkisiyle olusturulan imajin
toplam degeri, degisimlere karsi bariyer gorevi goren giiclii bir marka imaji, kurum ile
sosyal paydaslar1 arasindaki iletisimle sekillenen sosyal olusumlar ve kurum paydaslarinin
olumlu geri bildirimine temel olusturan kurumsal basarilar1 olarak tanimlamak
miimkiindiir. Kurumsal itibara iligkin farkli tanimlar olmasina ragmen tanimlardaki

anlamlar ti¢ belirgin gruba ayrilmaktadir. Bunlar (Barnett vd. 2006);

- itibarin bir farkindalik durumu oldugu,
- itibarin bir degerlendirme oldugu,

- itibarin bir deger oldugu olarak ayrilmaktadir.

Yukaridaki gruplandirmaya gore itibarin farkindalik durumu, gézlemecilerin ve paydaslarin
kurum hakkindaki genel farkindaligi iizerine odaklanmakta ve degerlendirmeleri
icermemektedir. Tek ortak nokta algilamalardir ve kurumsal itibar algilamalarin birlesimi
olarak tanimlanmaktadir. tibarin degerlendirme olduguna dair tanimlar ise, gdzlemci ve
paydaslarin kuruma iligkin degerlendirmelerini icermekte, kurumsal itibarin bir yargi ve bir
degerlendirme oldugunu vurgulamaktadir. itibarin deger olduguna iliskin gériisler de,
kurumlar igin itibarin degeri ve 6nemi iizerinde durmaktadir. Itibarin soyut, finansal ve

ekonomik bir deger olduguna isaret etmektedir (Barnett vd., 2006).

2.9.  Kurumsal itibar Kavrammin Amaci, Onemi ve Yararlar

Giliniimiizde somut istiinliikler hizla taklit edilebilmekte, soyut ve destekleyici degerler
olmadan avantaj olmamaktadir. Bu nedenle isletmeler kiiltiir ve kimliklerine has 6zellikler

tasiyan soyut degerler olusturarak rekabette 6ne ¢ikmaya caligmaktadirlar.

2.9.1. Kurumsal itibar Yonetiminin Amagclar:

Kurumsal itibarin igletmelerin gelecegini giivence haline alacak sekilde yonetilmesi ve
risklere karst korunmasi Onemlidir. Kurumsal itibarin amagclarmi  su  sekilde

siralayabiliriz(Karakose, 2007, s. 93);

- Yonetiminin 6nemli oldugu kitlenin belirlenmesi,
- Isletmenin rakipleri karsisindaki mevcut durumu ve giivenilirligini gergekei bir

sekilde analiz etmek,
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-  Konum olusturmada isletmenin kontrolii altindaki faktorlerden hangilerinin
kullanilacagina karar vermek,

- Isletme markas1 ve itibarini kurmak ve gelistirmek,

- Isletme iginde ve mevcut pazarda itibarin devamini saglamak,

- Isletme itibarin1 olumsuz etkileyebilecek veya itibarina zarar verebilecek tehlikeleri
ortadan kaldirmak amaciyla, etkili ve giivenilir faaliyetler, politikalar, yontemler,
sistemler ve standartlar olusturmak,

- Isletme itibarin1 olumsuz etkileyebilecek durumlarla ilgili tespitlerde bulunmak,

- Kurumsal itibar1 yonetecek bir takim olusturmak ve gerekli sorumluluklar ile
donatmak,

- Iletisim kanallarin1 etkin kullanmak, yonetebilmek, kisi ve kurumlari siirekli, dogru

ve kesintisiz bilgi paylagmaya tesvik etmek.

2.9.2. Kurumsal itibar Yonetiminin Onemi

Isletmelerin olumlu, devamli ve giiclii bir itibar kazanmak icin paydaslari ile iyi iligkiler
kurarak bunu devam ettirmeleri gerekir (Ciftgioglu, 2009, s. 6). Rakiplerine gore kaliteli
iirlin ve hizmetler sunmak, paydas memnuniyeti, stirekli kurumsal iletisim ve kurumsal etik
itibar sahibi olmanin yoludur. Bu yilizden iyi bir itibar olusturmak ve bunu siirekli kilmak
icin devamli ¢aba harcamak gerekmektedir. Isletmelerin yapmasi gereken itibar
bilegsenlerini (iirtin ve hizmetler, misteri memnuniyeti, sosyal sorumluluk, kurumsal
iletisim, kurumsal etik, finansal performans, sosyal sorumluluk) isletmenin itibarin

olusturacak ve olumlu yonde etkileyecek sekilde kullanmaktir (Sabuncuoglu, 2008, s. 100).

Isletmenin itibarim giiglendirmek ve kalici hale getirmek igin, paydaslarmin kimler
oldugunu, isletmeyi nasil algiladiklarini, piyasadaki rakiplerine gore nasil bir itibara sahip
oldugunu, rakiplere gore giiglii ve zayif yonlerini ve paydaslarla iletisimde kullanilacak

yontemleri belirlemesi faydali olacaktir.

2.9.3. Kurumsal itibar Yonetiminin Yararlar

Itibar degerlidir ¢iinkii soyut bir deger olarak uzun vadede isletme i¢in somut degerler
uretir(Glizelcik, Ural, 2002). Ayni zamanda kurumsal itibar yOnetimini uygulayan

isletmeler rekabet avantajin1 da yakalamaktadir. Iyi bir itibarin yararlar1 sdyle siralanabilir;
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- Rakiplere kars1 bariyer gorevi goriir ve rekabet avantaji saglar.

- Yetenekli elemanlarin isletmeye ¢ekilmesi ve siirecteki eksikliklerin giderilmesine
yardimei1 olur.

- Eniyi tedarikg¢i ve is ortaklarini ¢eker.

- Yeni pazarlara girmeyi kolaylastirir.

- Orgiitiin {iriin ve hizmetleri i¢in deger yaratir.

Iyi bir kurumsal itibarin yararlar1 olacag: gibi eger isletmeler kurumsal itibar1 Snemsemez
ve bu konuda ¢aba gostermezse zayif bir itibar olur. Zayif bir itibar fayda saglayamayacagi

gibi bazi zararlara da neden olur. Bu zararlar su sekilde siralanabilir;

- Isletme anlasilamaz ve degeri diiser.

- Medya iyi seyler yapilsa bile yapilan kotii isleri hatirlatabilir.

- Zayif itibarli isletmelere karsi tlketiciler glvenemeyebilir ve fiyata Onem
verebilirler.

- Calisanlar zayif itibardan dolay1r moral diisiisii yasayabilirler.
Gliglii bir itibar isletmeyi paydaslar i¢in gilivenilir kildigir gibi zayif itibar da isletme
konusunda giivensizlik yaratabilir. Isletme paydaslari goziindeki itibarini diizeltmeye

caligmazsa bu isletmenin yok olmasina bile neden olabilir. Sekil 1°de kurumsal itibarin

cesitli ¢cikar gruplarina etkileri goriilmektedir.
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Cikar Gruplari Etki

Tuketiciler -Bir kurum ne kadar iyi itibara sahipse, tiketicilerde guvenin

/Miisteriler yaratilmis olmasindandir. Tiiketiciler ayn1 sektordeki diger
kurumlarin arasindanbukurumu itibarindan dolay: segeceklerdir. Bu,
satig ve kar gibi olumlu etkilere sahiptir.

-Kurum iyi bir itibara sahipse, yatirim firsatlar1 agisindan da tercih
edilen bir kurum olarak algilanir. Karin1 ve satiglarini arttiran bir

Hissedarlar
kurum daha ¢ok tercih edilen bir yatirim firsati olur.

-Iyi bir itibara sahip kurumun hisse senetlerinin degeri artar.

Yatirimcilar -lyi itibarli kurum, giivenli/ az riskli bir yatirimdar.

-lyi itibarli kurum giivenilirdir. Génderilen mallar1 &denecegine dair
giiven vardir.

-lyi itibar siireklilikle es anlamlidir. Kurumlarin {irin planlamalarmi

Tedarikgiler gy :
¢ ve beklentilerini uzun vadeye yayma firsati verir.

-Iyi kurumsal itibar, tedarikgi i¢in olumlu sonuglar yaratir. Kurum
istisnai mallar saglayabilir, boylelikle sadece tedarikgiyi istisnai
urunler icin seger.

-Piyasada rekabet, kurumun iyi itibar1 sayesinde canlanabilir.

Piyasa/Rakipler -Iyi itibarli bir kurum, tiim endiistri icin drnek bir degerlendirme
olarak sunulabilir.

Toplum -Iyi itibarli bir kurumun, tim cevre ve vyerel givenlik igin,
sorumluluk sahibi bir tutum sergileyecegi diisiiniiliir.

Sekil 1. Kurum Itibarinin Cesitli Cikar Gruplarina Etkileri

Kaynak:Usta, M(2006). Orgiit Kiiltiiriinde Halkla Iliskiler ve Itibar YOnetimi Ege Akdeniz
Bolgelerindeki Turizm Isletmeleri Ornegi, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Izmir.

2.10. Kurumsal itibar1 Olusturan Unsurlar

Genel olarak kurumsal itibar kavramini agagida bahsedilecek olan kavramlardan ayiran en
onemli 6zellik kurumsal itibarin bu unsurlarin bir birlesimi olmasi, kurum paydaslarinin

ortak ve genel degerlendirmesi sonucu, uzun siirede olusturulan kalic1 bir yap1 olmasidir.
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2.10.1. Kurumsal imaj

Imaj; “bir kiginin, toplulugun veya kurumun kendisine iliskin olarak baskalarinda
olusturmak istedigi ya da biraktigi izlenimdir ”(Gemlik, 2007, s. 268). Kisilerin duygu ve

fikirleri ile inanislar1 ve izlenimlerinin etkilesimi sonucu imaj ortaya ¢ikmaktadir.

Kurumsal imaj ise, kamuoyu ve toplumda kurumla ilgili olarak olusan deneyimlerin,
inanglarin, duygularin, bilgilerin ve algilamalarin bir biitiinii olarak tanimlanmaktadir
(Abratt, Thabiso ve Mofokeng,2001). Buna ek olarak, toplumun zihninde kurum ile ilgili
diisiincelerin geneli olarak da agiklanabilir. imaj paydaslarm kurumu ilk diisiindiiklerinde
veya logosunu gordiiklerinde akillarina gelen resimdir. Kurumsal imaj, kurumun ismi,
mimari yapisi, lirlin ve hizmetleri, ideolojisi ve gelenekleri ile kurumun i¢ ve dis paydaslar

uzerinde olusturdugu bir¢ok 6zellik ile iligkilidir.

Kurumsal imaj fonksiyonel ve duygusal olarak iki boyuta sahiptir. Fonksiyonel boyut,
somut ve Olciilebilen ozellikleri igerirken; duygusal boyut ise kuruma karsi tutumlar,
beslenen duygular gibi psikolojik bir boyutu ifade eder. Bu tutum ve duygular kurumla

ilgili kisilerin deneyimleri ve kurumla ilgili 6zelliklerinin birlesmesi sonucunda olusur.

Bir kurumun etkilesimde bulundugu farkli paydaslar tarafindan farkli algilanabilecegi i¢in
bir kurumun birden fazla imaj1 olabilir. Bununla beraber farkli imajlar paydaslar tarafindan
olumsuz degerlendirilebilecegi i¢in bu algilarin uyumlastirilmas: gerekir. Uygun sembol,
deger ve basarilar ile olusturulmast kolaylasan 1imaj, beklenmedik olay veya

karsilanamayan paydas ihtiyaglari ile kolayca zarar gorebilir.

Ayn1 zamanda, firmanin yansitmak istedigi imaj, baskalar1 tarafindan algilanan imaj ve
gergek imaj olarak ¢ farkli imajdan soz edilebilir. Yansitilan imaj, Orgiitiin temel
niteliklerini anlatmak i¢in olusturulmaya c¢alisilan imajdir. Algilanan 1maj, kuruma
disaridan bakanlarin gordiigii ve genellikle kurumsal iletisim ve beklenmedik durumlar
karsisinda olusan, kisa zamanda kaybolma ihtimali olan imaj1 ifade eder. Firmanin gergek
imaj1 yansitilan imaj ve algilanan imajdan farkli olabilir. Hem ger¢ek imajin hem algilanan

imajin hem de yansitilan imajin uyum i¢inde olmasi ise ideal durum olarak belirtilir.

Kurumsal imaj rekabet avantaji yaratabilecek bir durumdur ve yonetilmesi gerekir.
Kurumsal imaj, kurumun desteklenmesini, potansiyel ortaklarmn kurum ile is yapmak
istemesini ve tliketicinin kararlarini etkilemektedir. Kurumun kalite algisina etki ederek
miisteri memnuniyetini etkileyebilir. Cok sik satin alinmayan iriinlerde miisteri baglilig

yaratmada onemi hissedilmektedir. Iyi planlanmis bir kurumsal imaj siireci, kuruma
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onaylanmis bir itibar kazandirmaktadir. Iyi bir imaj ve itibar iliskisi de sonunda miisteri
bagliligina yardimci olur. Bu nedenlerden dolay: iyi algilanan bir imaj elde etmek hayati

6neme sahiptir ancak kurumsal itibar1 olusturmak i¢in tek basina yeterli degildir.

2.10.2. Kurumsal Kimlik

Kurumsal kimlik, bir kurumun 6zgunlik derecesidir. Kurumsal kimlik, kurumun kendini
farkli paydaslara sunma, yansitma sekli ve kendini diger kurumlardan farklilagtirmada
kullandig1 bir ara¢ seklinde tanimlanabilir. Kurumun kalic1 ve fark yaratan ozelliklerine
iligkin, iist yonetim ve i¢ paydaslar arasindaki ortak bir anlayis1 ifade etmektedir. Hedefler,
misyon, degerler ve faaliyetler orgiitii farklilagtirarak kurum kimliginin olusmasinda rol
oynarlar. Konuya halkla iligkiler ve iletisim acisindan yaklasildiginda kurumun gorsel
olarak sunumunu belirleyen sembol ve logolar kurumun kimliginin olusturulmasinda
etkilidir. Bu nedenle kurumsal kimlik denildiginde kurumun farkli yonleri ile iletisiminde

kullanilan sozel, gorsel ve sembolik ifadelerin yonetilmesinden s6z edilmektedir.

Kurumsal imaj ve kurumsal kimlik kavramlari birbirine karistirllmaktadir. Kimlik ve imaj
farkli kavramlardir. Kimlik kurumun ana karakteridir. Fombrun ve Van Riel’e gore
kurumsal kimlik; calisanlarin kurum i¢in merkezi 6nem tasiyan, kurumu paydaslarin
goziinde diger kurumlardan farkli kilan, ge¢misi ve bugiinii gelecege baglayan, kalic1 ve
strekli Ozelliklerdir. Bu tanimlama kurumsal kimlik ile kurum kiiltliriinii birbirine

yaklastirmaktadir( Fombrun, Cees, Riel, 2003).

Kurum kimligi ile yakin iligkili bir diger kavram da kurumsal markadir. Kimlik
yonetiminin amact kurumun paydaslar1 arasinda olumlu algi olusturmaktir. Kurumsal
marka ise kurumun farkli paydaslar1 tarafindan tutarli sekilde algilanmasini saglamaya

caligmaktir.

Orgiitler icin en 6enmli sorunlardan birisi onu acik ve net olarak ifade edebilecek bir
kurumsal kimligin olusturulmasidir. Giintimiizde kimlik kurumlarin kendini hem i¢ hem
dis paydaslara nasil sunduguyla ilgilidir. Kurumun i¢ paydaslar ile olan etkilesimi kadar,
dis paydaslarla gerek iletisim gerekse davramislari ile nasil sunduguna baghdir. Iyi bir
kurumsal itibar elde etmenin yolu isletmedeki tiim tiyelerin paylastig1 bir kurumsal kimlik

yaratmaktir. Sekil 2°de itibar, imaj ve kimlik arasindaki iliskiye yer verilmistir.
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Kaynak: Karakose, T. (2007). Kurumlarin DNA s1 Itibar Yonetimi. Ankara: Nobel.

2.10.3. Kurumsal Kiltir

Kiltar, toplumun ¢evresiyle miicadele ve beraber yasamaktan kaynaklanan problemlerin
coziimii sirasinda Ogrenilmis, kullanilabilirligi nedeniyle ise gruba yeni katilan iiyelere
benimsetilmek istenmis tutum, deger, inang, deneyim, beceri, aliskanlik, yontem, gelenek
ve goreneklerin timudir (Hatch ve Schultz, 1997, s. 358). Bir kurumu digerlerinden ayiran
ozellikler biitiinii kurumsal kiiltiirii ifade eder. Kiiltiir, ¢alisanlar i¢in uygun davranislarin
neler oldugunu belirler. Bu nedenle tanima orgiit i¢i otorite, liderlik big¢imleri, ekip
caligmalari, kararlara katilim diizeyi, orgiitsel baglilik ve 6diil performans sistemini de
eklemek gerekir. Belirgin ve net bigimde tanimlanmis kurum kiiltiirii sayesinden c¢alisanlar

kendilerinden ne beklendigini bileceklerdir.

Orgiit kiiltiirii 6grenilmis veya sonradan kazanilmis bir olgudur. Yazili bir belge
olmamasina ragmen calisanlar ne yapacaklarim bilir ve birbirlerine aktarirlar. Insanlarmn

belleklerinde inan¢ ve degerler olarak yer alir ve diizenli sekilde tekrarlanan davraniglar
seklindedir.

Kurum kiiltiiriintin, kurumlar agisindan 6nemi biiyiiktiir. Kurum kiltiirii ¢alisanlara bir
aidiyet, kimlik hissi vermektedir. Calisanlara ortak bir amag¢ vermesi nedeniyle kurumu bir

arada tutar. Guiglii orgiit kiiltiiriine sahip bazi kurumlarin, kurumsallagsmis baz1 degerlere de
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sahip oldugu goriilmektedir. Bu degerler sayesinde c¢alisanlar kurum ile kendilerini

bagdastirir, kurumun amagclarina daha siki baglanirlar.

Kurum kiltiirii giiglii ya da zayif olabilmektedir. Kiiltiiriin ¢alisanlar tarafindan
benimsendigi durumlarda giiglii bir yapist vardir ve bu yap1 degisime karsi oldukca
direnclidir. Zayif kiiltiir ise genellikle gen¢ kurumlarda goriilmekte olup, degisime az
diren¢ gosterirler. Ancak kiiltiir yeterince esnek olmadiginda, dis diinyadaki degisimlere

adapte olamaz ve bir dezavantaja dontisebilir.

2.10.4. Kurumsal Dizayn

Kurumun kimlik hedeflerine uygun, tiim gorsel unsurlarin uyumlu bicimde hedefler
dogrultusunda olusturulmas1 kurumsal dizayn olarak tanimlanir. Kurumsal dizayn,
kurumsal gorsel kimlik olarak da ifade edilmektedir. Gorsel kimlik isletmenin, orgiit

disindakiler tarafindan fark edilmesini saglayan sembollerdir.

Kurumun gérsel kimligi; kurumun ismi, semboller ya da logolar, tipografisi, renkleri ve

sloganindan olusur.

Kurumsal Isim: Kurumun itibarim1 sembolize eder. Paydaslarm goziinde farklilik
yaratmak igin Onemli bir aragtir. Samimi ve giiven veren kurum isimleri paydaslarin

goziinde kalite ve glivenilirlik gibi anlamlar ¢agristiracaktir.

Semboller (Logolar): Isletmenin isminin &zel bir sekilde yapilan sunumudur. Kurumun
rakipleri karsisinda korunmasini, fark edilebilir olmasin1 saglar. Logolar segilirken, orgiit
kimligi ve varlik nedenini en iyi anlatan igaret se¢ilmelidir. Kurumlar hedef kitle iizerinde

farkindalik yaratmak i¢in logolarin tagidig1 anlama dikkat etmelidir.

Tipografi ve Yaz1 Tiirii: Tipografi kurumun hedef kitlesi ile yazi araciligiyla iletigimidir.
Kurumun segecegi tipografi kurum kimligine 6zgii olmalidir. Yazi kolay anlagilabilir ve

net olmalidir.

Renkler: Hedef kitlede yaratilmak istenen etki goz Oniine alinarak renk seg¢ilmeli ve
logolara yansitilmalidir. Renkler duygular1 harekete gecirir. Bu nedenle kurumun kendini

anlatmak i¢in kullanacagi renkler, paydaslar iizerinde duygusal etkiler olusturabilecektir.
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Sloganlar: Kesin ve hatirlanabilir sloganlar kurumun bir pargasi haline gelir. Kurum
vizyonunun anlatilmasi, kuruma yon verme gibi nitelikler tasir. Kurumun vizyonu ve

misyonu hakkinda paydaslara mesaj verebilme niteligi de tasimasi gerekir.

2.10.5. Kurumsal Davrams

Kurumsal davranis, isletmelerin kurumsal kimlikle iligkili olan planli faaliyetleri veya
kurumlarin dogaglama tutumlarindan olusur. Calisanlarin davraniglari kurumsal davranigin
temelini olusturmakta, yonetimin benimsedigi davranis modeli ile calisan davranisi
arasinda tutarlilik olmadik¢a paydaslara gonderilen mesajlar eksik kalabilmektedir. Bu
durum paydaslarin goziinde isletmeye karsi giivensizlik olusmasina sebep olmaktadir

(Ciftcioglu, 2009, s. 46).

Orgiitlerin iist yonetimi paydaslara iligskin davranislar1 bigimlendirirken kurumsal kimlik ve
kurumsal kiiltiirden etkilenir. Ust ydnetimin davrams: orgiitiin geneline iliskin davranislar:
tanimlar. Calisan davranist ise, kurumun diger kurumlardan farkidir ve paydaslarla
iligkilerde biiyiik 6nem tasimaktadir. Calisan ve yonetim davranislarinin biitiinliik i¢inde

olmasi disariya gonderilmek istenen mesaj ve olusturulmak istenen itibar icin 6nemlidir.

2.10.6. Marka Degeri

Kurumlarin degeri hakkinda yorum yapilirken sadece maddi varliklar1 degil,marka degeri
gibi soyut unsurlar1 da dikkat ¢ekmektedir. Marka degeri, markanin adi, sembolleri,
paydaslar lizerinde uyandirdig1 ¢agrisimlar ve itibarinin degeri olmakla birlikte bilangodaki
aktiflerinden olugmaktadir. Kurumlar agisindan marka degeri, kuruma gelecekte
kazandiracagi gelirler olarak goriilebilir. Marka degeri, kurumlar rakiplerinden iistiin kilan
soyut bir varliktir. Gliglii bir markaya sahip gii¢lii kurumlar, kriz donemleri ve tiiketici
zevklerinin degistigi zamanlarda ayakta kalabilmek i¢in esnek olmaktadir. Giiglii marka

olmanin bir diger avantaji ise rakiplere karsi diren¢ saglamasi ve pazara girislerini

engellemesidir.

Tiiketici temelli marka degeri, marka isminin iirline sagladigi ek deger, ayn1 6zelliklere
sahip markal1 bir {iriin ile markasiz bir iiriine kars: tiiketici tercihlerindeki farklilik, kisacasi

marka isminin iiriinlere ekledigi katma deger olarak ifade edilmektedir.
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Farkli paydaslar markanin farkli boyutlariyla ilgilenmektedir. Bundan dolayr marka her
paydas grubu icin farkli bir anlam ifade eder. Markanin finansal degeri yatirimcilari
ilgilendirirken, isletmeler i¢in marka degerinin yiiksek olmasi yiiksek karli satis anlamina
gelmektedir. Marka degeri kurumlara farklilasma kolayligi ve rekabet avantaji saglar. Bu
durumda rakiplerin piyasaya girisi de zorlagsmaktadir. Bir kurumun marka degerinin

yiiksek algilanmasi kurumsal itibarina katkida bulunmaktadir.

2.10.7. Kurumsal Iletisim

Iletisim, toplum igerisinde gerceklestirilen tutum, duygu, diisiince ve davranislarin biitiinii
olarak tanimlanabilir. Bilgi iiretme, bu bilgiyi aktarma ve anlamlandirma siirecidir. Kurum
ve motivasyon agisindan bakildiginda yonetimin is gorenlerle iletisimi Onem
kazanmaktadir. Yonetim is gorenlerine saygi duymadikca iletisim hir¢in olmakta ve bu

kurumun tamamini etkilemektedir.

Kurumsal iletisim isletmeler icin stratejik bir yonetim aracidir. Medya araciligiyla bir
kurumun kimliginin farkli bircok kurumsal paydasa iletilmesini saglamaktadir. Kurumsal
iletisim kontrol edilen iletisim, kontrol edilmeyen iletisim ve dolayli iletisim olarak

incelenmektedir. Kontrol edilen iletisimi {i¢ baglik altinda incelenebilir.

Yonetim Tletisimi: Kurumsal itibarin olusturulma siireciyle iliskisi yakindir. Ust yonetim
tarafindan dizayn edilmis vizyon ve misyon ifadeleri ile olumlu bir itibar saglanmasi
stirecidir. Kuruma ait hedef ve amaglar1 paydaslara aktarirken kullanilan temel araglar

olarak agiklanabilir.

Pazarlama lletisimi: Kurumun pazar igindeki planli bigimde siirdiirdiigii iletisim bigimi
olarak ifade edilebilir. Pazarlama iletisimi, iirlin ve hizmetlerin satiglarin1 destekleyen bir

iletisim bicimi olarak tanimlanmaktadir (Van Riel, 1995).

Orgiitsel Iletisim: Kurumun hem i¢c hem dis paydaslar1 arasinda bulunmasi gereken
etkilesim orgiitsel iletisim olarak adlandirilir. Orgiitsel iletisim olmadan herhangi bir eylem
veya yOnetim silirecinin basariya ulagmasi imkansizdir. Bilinen en eski orgiitsel iletisim

bicimi halkla iliskiler yonetimidir.

Kontrol edilmeyen iletisim ise Orgiit tarafindan bilingli sekilde planlanmamis iletisim
seklidir. Bu iletisim kurumun paydaslart arasindaki iliskiye dayanir. Kurumlar

paydaslarina oOrgiitsel kimlikleri hakkinda sinyal gondermektedirler. Bu sinyaller
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kendiliginden ortaya cikar ve bu durumda kontrol edilmeyen iletisimden soz etmek
dogrudur. Dolayl iletisim ise kurum ile ilgili tigiincii taraflardan elde edilen bilgileri igeren
iletisim tiirtiidiir.

Kurumsal iletisim, kurumsal kimlik, kurumsal imaj ve itibar arasinda 6nemli bir kopri ve
baglayict konumundadir. Yonetimin sorumlulugu kurumun kimligini ve iletisim sistemini

bilinir bir imaj ve olumlu bir itibar gelistirecek ve bunu siirdiirecek sekilde yonetmektir.

Sekil 3’te itibar ve iletisim baglantis1 goriilmektedir.

Kurumsal
Strateji

Finansal
performans

Isletme dongiisi

Isletme
Faaliyetleri

".. iletisim dénguisi

_anil Bae. \4
r FURR arst N <" Kurumsal ™
‘ destekleyici ) § S s
‘. davranig y \_ lletisim 4
- — \ P :
: Kprumsal R, -
. Itibar y

Sekil 3. Itibar ve Iletisim Baglantis1

Kaynak: Giimiis ve Oksiiz(2009). Calisanlarin Kurumsal itibar Siirecine Katilimlarinda igsel
Iletisimin Rolii. Yasar Universitesi E-Dergisi,4(16), 2637-2660.

2.11. Kurumsal itibarin Bilesenleri

Kurumsal itibarin hangi bilesenlerden olustugu ve hangi bilesenlerin hangi sosyal
paydaslar tizerinde ne kadar etkisinin oldugunu bilmek, kurumsal itibar1 yonetmek
acisindan birinci sarttir. Bu bilesenler, kurum i¢in kurumsal itibar1 nelerin pozitif ve negatif

etkiledigini, kimleri memnun edip etmedigini tespit etmeye yaramaktadir (Dortok, 2004, s.
69).
Kurumsal itibar unsurlari, itibarin ham maddesi; kurumsal itibarin bilesenleri ise itibarin

siirekliligini saglamak ve iyilestirebilmek igin gerekleridir. itibar bilesenlerinin kurum
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tarafindan iyi algilanmasi ve 6nem verilmesi, itibarin saglanmasi ve korunmasi agisindan

onemlidir.

2.11.1. Uriin ve Hizmetler

Kurumun itibar1 hedef kitleye sundugu iiriin ve hizmetin kalitesiyle dogru orantilidir. Her
kurum miisteri sayisi ve potansiyelini arttirmak icin iiriin ¢esitliligi ve kalite konusunda
devamli gelisir. Tiiketiciler de uygun fiyata kaliteli {iriin ve hizmet aramakta ve bu
firmalara yonelmektedir. Firmalar bu talepleri karsilarken yeni alternatifler sunmali ve
hedef kitleyi devamli bilgilendirmelidir. Kurumlarin yaptiklar1 yanlis karsisinda bunu
kabul etmeleri ve ¢ozlime ulastirilmasi, miisterilerim glivenini kazanmak agisindan 6nem

tasimaktadir.

Miisteri satin alma karar1 verirken alacagi tirliniin kalitesi hakkinda fikir sahibi degildir.
Firmalar miisterilerin satin alma kararindan once fikir sahibi olmasini isterler. Miisteriler
kaliteli bir {iriin aldig1 ve oncesinde de olumlu diisiincelere sahip oldugu i¢in tekrarlanan

satin alma davranisina yonelirler.

2.11.2. Miisteri Memnuniyeti

Kurumsal itibarin devamliliginin saglanmasi i¢in miisteri memnuniyeti biliylik O6nem
tasimaktadir. Isletmeler miisterilerin ihtiyac ve beklentilerine uygun {iriin ve hizmet
sunduklarinda memnuniyeti saglayabilmektedir. Saglanan memnuniyet isletmeye miisteri
sadakati olarak geri donmektedir. Ayn1 zamanda {iriin veya hizmetten memnun kalan

miisteri Uiriiniin reklamin1 yaparak daha fazla miisteri olarak geri donmektedir.

Miisteri memnuniyetinde Onemli olan isletmenin miisterinin ihtiyaglarini ne kadar
karsiladigidir. Yapilan aragtirmalara gore iirlin ve hizmetten memnun kalmayan miisteriler
ortalama olarak 10 kisiye memnuniyetsizligini aktarmaktadir. Bu durum isletme igin
potansiyel miisterileri kaybetmek anlamina gelmektedir. Itibar ¢alismalarinda basariy:
yakalayabilmek miisteri odakli yaklagimi benimsemek gerekmektedir. Miisteriler bir¢ok
durumu beraber algilayarak iiriin hakkinda fikir edinmektedir. Isletmenin iyi bir itibara

sahip olmas1 miisterilerin bir sorun karsisinda yalniz birakilmayacaklarini géstermektedir.

Teknoloji alanindaki gelismeler, miisterilerin bilgiye daha kolay ulasmasina ve daha segici

davranmalarina yardimci olmaktadir. Miisterilerin iiriin ve firma segerken daha bilingli
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olmalarmi saglamaktadir. Miisteri memnuniyetine 6nem veren kurumlar, onemli bir
avantaj elde etmektedirler. Memnuniyeti etkileyen sadece {iriin ve hizmetin kalitesi degil,
kurumun insan kaynaklari, yonetim anlayisi, miisteri danisma hatlari, online aligveris gibi
hizmetleridir. Miisteri memnuniyetini saglayan kurumlar kurumsal itibar konusunda

saglam bir adim atmis sayilmaktadir.

2.11.3. Liderlik ve Vizyon

Ust diizeydeki yoneticilerin liderlik vasiflar1 ve kurumsal itibar arasinda bir bag vardur.
Liderin 0Ozellikleri ve yetenekleri paydaslar iizerinde, kurum hakkinda bir algi
olusturmaktadir (Okay ve Okay, 2001, s. 456). Liderlik 06zelligini basarili sekilde
kullanabilen bir yonetici kurum hakkinda olumlu itibar olusturabilir. Liderin olumlu itibar
olusturmaya c¢alisirken toplumun kiiltlirii ve degerleri ile biitiin icinde olmasi bu algiy1

kuvvetlendirir.

Kurum liderlerinin kurumsal itibar1 olusturma ve devam ettirme konusunda saglayacagi

faydalar su sekilde siralanabilir;

- Hatalar ve yanlislar karsisinda calisanlarin ne yapacagini, nasil davranacagini
belirleyebilmelidir,

- Kurumun is yapma seklini ve iletisim siireclerini resmilestirebilmelidir,

- Kurum kiiltir ve degerlerinin ne kadar benimsendiginin kontrollerini
yapabilmelidir,

- Calisanlarin, yoneticilerin sivil toplum kuruluslarinda sirketi temsil etmesine
onderlik edebilmelidir (Ulgen ve Mirze, 2006, s. 376),

- Miisteri memnuniyeti ile ilgili sureglere dahil olabilmelidir.

Liderlik ve vizyon birbirinden ayrilmaz konulardir. Lider sirketin vizyonunu olusturmak,
korumak ve stirdiirmekle yiikiimliidiir. Bunu basarabilen liderlerin prestijleri hizla artmakta
ve kurum belirlenen vizyona dogru yol almaktadir. Ancak kurum lidere degil de lider
kuruma uyarsa istenilen noktaya ulagsmak miimkiin olmaz. Kurumun iyi yonetilmesi, net ve

giiclii bir vizyona sahip olmasi kurumun itibarinin daha olumlu olmasini saglayacaktir.
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2.11.4. Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Is diinyasmnin asil amaci olan iktisadi hedeflerinin (iiretim, verimlilik, istihdam) disinda,
topluma fayda saglamak amaciyla yapilan yatirim ve katkilara sosyal sorumluluk denir.
Sosyal sorumluluk kurum kazanglarinin bir kisminin halka iadesi anlam1 da tagimaktadir.
Topluma katki saglayan kurumlarin itibar1 olumlu yonde etkilenir. insan haklar1 ihlalleri,
insanlar arasindaki ayrimcilik,cocuk isciler, ¢cevrenin kirletilmesi, vergilerin 6denmemesi

gibi uygulamalar ‘iyi kurumsal vatandas’ olma zorunlulugunu ortaya ¢ikarmistir.

Kurumsal sosyal sorumluluk genis kapsamli bir kavramdir. Kurumun ¢evreye ve dogaya
karsi duyarli oldugunun gostergesidir. Paydaglarin kuruma iliskin goriislerini etkileyen,
sosyal anlamda istek ve beklentilerinin karsilanmasidir. Toplum kurumlardan gevresel,
insan haklar1 ve toplumsal konularda ¢alismalar yapmasin1 beklemektedir. Kurumlarin ise

bu beklentilere olumlu cevap vermesi itibar1 olumlu yonde etkileyecektir.

Sosyal sorumluluk kavrami kabul gormeye basladik¢a farkli modeller gelismistir. En
onemlileri Davis’in sosyal sorumluluk modeli ve Carroll’'un dort kademeli “sosyal
sorumluluk piramidi” dir. Carroll, sosyal sorumlulugu ekonomik, etik, yasal ve sagduyu

olarak incelemistir. Bu sorumluluklar 6nem derecesine gore belirli bir hiyerarsi icindedir.

Goniillit
Sorumluluk

Ahlaki Sorumluluk

Yasal Sorumluluk

/ Ekonomik Sorumluluk \

Sekil 4.Sosyal Sorumluluk Piramidi

Kaynak:Carroll, A. B. (1991). The Pyramid of Corporate Social Responsibility: Toward the Moral

Management of Organizational Stakeholders. Business Horizons, 34(4), 39-48.
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Toplum igin faydali isler yapan kurumlar kendileri i¢in de fayda saglamaktadirlar. Sosyal
sorumluluk faaliyetleri topluma fayda saglarken miisterilerin de kuruma olan algisinda
olumlu degisiklikler meydana getirir. Toplumsal konulara destek olan kurumlar olumlu bir
imaja sahip olur ve insanlar tercihlerini bu kurumlara yoneltebilir. Sosyal sorumluluk
kavrami rekabet avantaji elde etmek ig¢in kullanilmaktadir. Bundan dolay1 sosyal

sorumluluk faaliyetleri, bir kurumun itibar kazanmasi ve itibarini korumasi i¢in gereklidir.

2.11.5. Halkla iliskiler

Halkla iligkiler, kurum ve kamuoyu arasinda karsilikli anlayisin olusturulmasi igin bilingli
olarak yapilandirilan bir ¢abadir. Bu ¢abanin amaci hedef kitlelere karst kurumun kabul
gérmesi ve toplumda belirli bir itibara sahip olmasidir. Itibar paydaslarin algilarina
dayanan, kurumun neyi nasil yaptigi ve baskalarinin kurum hakkindaki sdylemlerinin

sonucudur.

Halkla iligkiler uzmanlari, itibarin unsurlarint kurumlarin gelismeleri i¢in 6n plana
cikarirlar. Etkin bir itibar algis1 yaratmak i¢in paydaslar arastirildiktan sonra her birinin
orgiit lizerindeki etkisine gore her biri i¢in ayr1 ve siirekli iletisim programlart hazirlamalari
gerekmektedir(Croft ve Dalton 2007, s. 88). Uzmanlar kitle iletisim araglarini etkili
kullanmali, medya ile saglikli iliskiler kurmali kurumun itibarimi ydnetim tarafindan

belirlenen itibar yonetimi kurallarina uygun sekilde yapilandirmalidir.

2.11.6. Finansal Performans

Finansal performans bir kurumun kar ve yatirim amaciyla risk alabilme ve rekabet
edebilme gicldir. Ekonomik yapisi giiglii kurumlar, kiiresel sektorde iyi bir itibara sahip
olmakta ve bu durumda basariyr getirmektedir. Finansal performanst olumlu ve iyi olarak
algilanan bir kurum: “giiclii karlilik boyutlarina sahiptir, riski diisiik yatirimlar yapar,
gelecekte biyume ile ilgili glcli tahminler yapar, rakiplerinden daha dstin performans
gosterir.” (Karatepe, 2008).

Hissedarlar yatirim yaparken karli bir geri doniis disinda kurumun piyasadaki yerini de goz
onilinde bulundururlar. Caliganlar daha iyi finansal performansi ek 6deme olarak algilarlar.
Miisteriler ise ayni {iirlinleri daha giiglii finansal performansa sahip kurumlardan almay1

tercih ederler.
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2.12. Kurumsal Itibar Ile iliskili Teoriler

2.12.1. Kaynak Temelli Goriis

Kaynak temelli goriis, stratejik yonetim literatliriinde, kurum performansinda piyasa
kosullar1 veya ekonomik kosullarla agiklanamayan uzun donemli farkliliklarin nedenini
aciklamak igin gelistirilmis bir teoridir (Almiagik, 2011, s. 71). Kurumlarin, ekonomik
acidan nasil istiin olduklar1 ve bunu siirdiirdiiklerini arastiran bu teorinin temelleri,
1959°da Edith Penrose’un calismalariyla atilmistir. Kaynak temelli goriis, Pazar ve sektor
gibi dis kaynaklardan ziyade i¢ kaynaklarin 6nemini gdstermektedir. Bu goriise gore
sektorde bazi kurumlarin diger kurumlardan daha iyi performans sergilemeleri ve rekabet
avantaj1 kazanmalari, rakiplerince taklit edilemeyen, kurumun kendisine 6zgii, bagkalarina
aktarilamayan, ikame edilemeyen degerli kaynaklara sahip olmasidir. Somut ve soyut olan
kaynaklar vardir. Somut kaynaklar sermaye, hammadde, girdiler, bina, makine ve
ekipmanlar gibi unsurlar1 ifade eder. Soyut varliklar ise kurumun nasil algilandigi, temel
yetenekleri, paydaslarla iliskileri, kurumun imaji, itibari, kimligi, miisteri iliskileri, kuruma
Ozel teknolojiler, patent ve marka gibi unsurlar1 ifade etmektedir. Kaynaklar somut veya
soyut olmasina ragmen, kaynak temelli goriise gore stratejik olanlar ¢ogunlukla soyut

kaynaklardir. Bunun nedeni soyut kaynaklarin kolay taklit edilememesidir.

Itibar zamanla artan bir kaynaktir. Dizayn edilmesi uzun ve zorlu olan kurumsal itibar
taklit edilemeyen degerli ve soyut bir varliktir. Iyi bir kurumsal itibar sayesinde kurumlar
yeni miisterilere ulagsma, mevcut olanlar1 elde tutma, yetenekli calisanlar1 ve zengin
yatirimcilart kuruma kazandirma siirecinde rakiplerine Ustlinlik saglayabilmektedir

(Almagik, 2011, s. 72).

2.12.2. Sinyal Teorisi

Sinyal teorisi 1973 yilinda MichealSpence tarafindan yaymnlanan “Job Market Signaling”
adli makale ile ortaya ¢ikmistir. Sinyal teorisi taraflar arasinda sdzlesme yapilarak her bir

tarafin, kendisi hakkindaki bilgileri digerine aktarmasina dayanir. Tiim taraflar bilgiye aym
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anda ve aym1 oranda ulasamadigi i¢in bir bilgi dengesizligi ortaya cikmaktadir.

durumlarda ¢esitli ipuglarindan yararlanmaya calisirlar.

Tablo 4.

Sinyal Teorisini Iceren Seckin Yonetim Disiplini Arastirmalar: 2000-2009

Yu Yazar/Dergi Gonderici Sinyal Alc ilgili Kavramlar

2000 Deephouse/Jou  Firmalar Fortune Paydaslar-Genel Sinyalin degerini
rnal of Itibar tartisarak, kaynak
Management Siralamasi tabanli goriisii

savunmaktadir.

2002 Koff/ Journal Satimmalinabil  Itibar Satinalicilar Firmalar birtakim
of Managemet ir Hedefleri tehlikelerden uzak

dururken,
gonderilen sinyali
onemser.

Bu sayade
secimlerin
yanlisligindan
kacginrlar.

2003 Karamanos/ Firmalar Yapisal Diger firmalar Rakiplerin
Journal of Gomiili sinyallerine baglh
Management Olma olarak sinyalin giicii
Studies degisir.

Sinyallesme
aragtirma
maliyetlerini
diistirmektedir.

2003 Davila, Foster, Geng Girigim Isgiicii Pazari Sinyalin
Gupta /Journal Firmalar Sermayesi giivenilirligi
of Business Finansmani zamanla
Venturing degisebilmektedir.

2004 Sanders ve Yeni Giivenilirlik  Potansiyel Sinyalin dirtistligi
Boivie/ Internet (Credibility)  yatirimcilar ve uygunlugu
Strategic Firmalar birlikte
Management aragtirilmagtir.
Journal)

2005 Park ve Mezias/  Firmalar Birlesme Yatirnncilar Bir sinyal birden
Strategic duyurular: fazla anlam ifade
Management edebilir.

Journal Sinyallerin giicii
farklilagabilir.
Sinyalin giic
Sinyal ortamu ile
modare
edilmektedir.

2005 Cohen ve Halka arz Ust yonetim  Potansiyel Maliyeti fazla olan
Dean/ Strategic  firmalari megrulugu Yatirimeilar sinyaller daha gii¢li
Management sinyallerdir
Journal) Alicilar daha

maliyetli sinyallere
daha cok katilim
saglarlar.

2005 Busenitz, Fiet Yeni Giivenilirlik  Girisim Sinyalin dtirtistligi
ve Moesel/ Firmalar (Credibility)  sermanyesi ve uygunlugu
Entrepreneursh finansorleri birlikte
ip Theory and aragtirilmigtir.
Practive
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2006 Carter/ journal ~ Ust Yonetim  Basin Tiiketiciler ve Izlenim yénetimi ve

Management bildirileri Medya sinyal teorisi

Studies biitiinlegik
incelenmisti
Biiyiik firmalar
daha siklikla sinyal
gondermektedirler.

2009 Zhang ve Firmalar CEO Yatirimcilar Gecmisteki aldatma
Wiersema / gecmisi ve durumlari sinyalin
Strategic ortaklid1 dirtistligiini
Management dustirtir.

Journal Sinyaller bilgi
asimetrisini
duisiiriir,

2007 Fisher ve Geng Itibart Orgiitsel Sinyaller olum veya
Reuber/ Firmalar etkileyen paydaglar olumsuz olabilir.
Entrepreneursh nitelikler Sosyal bili teorisi
ip Theory and ile
Practice iligkilendirmistir.

Farkli alicilar

sinyalleri farkl
yorumlamaktadirlar

Kaynak: Connolly, C., M. Kelly(2011).Understanding accountability in social enterprise
organizations: a framework. Social Enterprise Journal, 7 (3),224-237.

Bir kurum bir isgoérene is verirken onun hakkinda bilgi sahibi olmak i¢in (diploma, belge,
sertifika) sinyallerden faydalanir. Kisi de ayni sekilde bir kurumda c¢alismak igin
bagvurdugunda kurum hakkinda fikir sahibi olabilmek i¢in kurumun toplumdaki algisi,
imaj1 ve itibari, piyasadaki basaris1 gibi sinyallerden yararlanir. Ayni sekilde kurum ile
etkilesimde olan tiim taraflar i¢in kurumsal itibar ¢ok 6nemli bir sinyaldir. Daha gii¢lii
kurumsal itibar daha gii¢lii degerlendirmeleri etkileyebilecek sinyaller verir. Bu nedenle
yoneticiler siirdiiriilebilir bir mutlak basariy1 elde edebilmek igin giiglii bir kurumsal itibar

olusturmaya ve bunu korumaya ¢alismalidirlar (Alniagik, 2011, s. 76)

2.12.3. Paydas Teorisi

Kurumlarin faaliyetleri i¢in sadece ortaklar ve hissedarlar disinda da sorumlu olmalar

gerektigi gorlsiidiir. Teoriye gore kurumun amaglarma ulagsmasi icin gittigi yolda

dogrudan veya dolayl etkisi bulunan ve ayni sekilde kurumun etkilendigi tiim taraflar
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paydas olarak tanimlanir. Sadece kurumun ortak ve hissedarlarint degil, c¢alisanlar,
miisteriler, rakipler, yoneticiler, devlet, dogal ¢evre ve toplumun tamamini dnemseyen ve
beklentilerine cevap vermeye ¢alisan goriisii ifade etmektedir. Bu durumda kurumlar
sadece ortaklar ve hissedarlara degil kurumun faaliyetlerinden etkilenen ve kurumu
etkileyen tiim paydaslara karsi sorumludur. Kurum yoneticileri paydas gruplarinin istek ve

ihtiyaglarini belirlemeli ve uygun ¢oziimler iiretmelidir.
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\\—, / \ Q‘upl ar
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Sekil 5. Paydas Modeli

Kaynak:Donaldson,T., L.E. Preston, L. E. (1995). Thestakeholdertheory of thecorporation:
Concepts, evidence, and implications. The Academy of Management Review, 20(1), 65-91.

Paydas teorisi ile ilgili ¢aligmalarda kurum i¢in kimlerin paydas kabul edilecegikonusu
tizerinde durulmustur. En sik kullanilan siniflandirma Clarkson’in birincil ve ikincil paydas
simiflandirmasidir. Birincil paydaglar kurum i¢in hayati 6nem tasiyan paydaslardir.
Hissederlar, tedarikgiler, ¢alisanlar, miisteriler ve yatirimcilardan olusmaktadir. Ikincil
paydaslar, kurumun faaliyetlerinden etkilenen ya da kurumun faaliyetlerini etkileyenlerdir.
Kurumun varligint devam ettirmesi i¢in bu paydaslarla iletisim kurmasina gerek yoktur.

Rakipler, medya ve resmi makamlar ikincil paydaslar sayilabilir.

Kurumun basarili olabilmesi icin tek bir paydas grubuna agirlik vermesi dogru bir
yaklagim degildir. Devamli bir basar1 icin tiim paydas gruplarmin istek ve ihtiyaglart géz
onlinde bulundurulmali ve karsilanmalidir. Kurum oncelikle birincil paydas grubuna

yonelik sorumluluklarini yerine getirmelidir. Paydas teorisi kurum ve toplum arasindaki
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iliskiyi agikladig1 i¢in, kurumsal itibar icin de son derece dnemlidir. Iyi bir kurumsal elde

etmek ve siirdiirebilmek i¢in tiim paydaslarin istek ve ihtiyaclari1 dikkate alinmalidir.

2.12.4. Sosyal Kimlik Teorisi

Sosyal kimlik teorisi, baskin kimligi olan bir gruba iiye olanlarin, grup disindakilere
davranig ve bakis acilarini incelemektedir. Teoriye gore bireyler kendilerini ve diger
insanlar1 sinifsal 6zelliklere gore ayirma egilimindedirler. Bu davranis ilk olarak bireyin
digerlerini siniflandirip tanimlayabilmesi i¢in bir aragtir. Daha sonra da kendini sosyal
cevre iginde tanimlayip bir yere yerlestirmesine imkan saglamaktadir. Kurumsal kimlik,
sosyal kimligin bir tiiridiir. Bu sekilde kurumsal kimligin bireyin kendi kimligini
tanimlamasina yardimci olacag: diisiiniilmektedir. Birey ait oldugu grubun basarisinin bir
pargasi olarak kendini gorebilmektedir. itibar1 yiiksek bir kurumun iiyesi olmak, bireyin 6z
saygisint yiikseltebilmektedir. Bu nedenle, bireyler itibart yiiksek kurumlarda calismay1
tercih edebilirler. Yoneticiler de bunun igin daha giicli bir kurumsal itibar algis1 yaratmaya

calismalidir.

2.13. Kurumsal itibar Yénetiminin Siirecleri

Kurumun itibarinin yonetilmesinde iist yonetimin rolii énemlidir. Kurumun itibarinin
yonetilmesinde ilk degerlendirilen kriter yonetimin Kkalitesi olmaktadir (Kadibesegil, 2013,
s. 82; Kuyucu, 2003, s. 18). Bu nedenle kurumsal itibar sadece halkla iligkiler uzmanlari
veya reklamcilarin kontroliine birakilmamalidir. Kurumsal itibarin olusturulmasinda
danismanlik veya uygulama icin destek alinabilir ama tamamen bu bdliimlere birakilmasi
dogru olmamaktadir. Kurumsal itibar yonetim siirecinin kurumun gelecegini yonetebilecek
beceriye sahip yoneticilerin kontroliinde olmasi gerekir. Belirlenecek yonetim siirecinin
basarili olabilmesi kurumun kendi beklentileri, mevcut durumu ve kendinden beklenenleri

dogru belirlemesiyle miimkiin olabilir.

Kurum itibar yonetim siirecini belirlerken paydaslarina dogru ve agik bir sekilde mesaj
gondermeye Ozen gostermelidir. Algilara dayanan itibar kavrami kisa siirede yok
olabilecek bir olgudur. Buyuk krizlere yol acabilecek kadar 6nemlidir. Kurum yeterlilikleri

kadar yetersizliklerini de gormeli ve kabul etmelidir ki toplumda istedigi algiyi
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yaratabilsin. Yatirimecilar genellikle itibarli sirketleri tercih edecekleri igin itibar yonetim

strecine 6nem vermek, rekabet agisindan 6nemli bir konumdadir.

Erken Uyan ve Izleme Sistemleri Kurmak: Erken uyari, kurumlarm basar1 durumlarini
tahmin etmek i¢in kullanilan bir analiz yontemidir. Bu yontem itibar riski yoneticisinin
sorun ¢ikma ihtimalini, nereden kaynaklandigini, nasil ortaya c¢ikabilecegini, eyleme
gecmek icin zaman kazanmasini saglamaktadir. izleme sistemi ise potansiyel risklerle ilgili
erken uyarmin alinmasi i¢in bir kosuldur. Sistemin uygulanabilmesi medyanin, hiikiimetin,
sanayi ve 0zel ¢ikar gruplarinin izlenmesi, risk yonetiminin iyi belirlenmesi son olarak da

hareket planlarinin belirlenmesi seklinde siralanabilir.

-  Medyanin izlenmesi: Uluslararasi basin, 6nemli is diinyas1 yayinlari ve risk
alanindaki uzmanlasmis yayinlarin akillica izlenmesidir. Bu sekilde erken bilgi
alinabilir.

- Hukumetin izlenmesi: Onemli olan nokta ¢ikarilan yasa ve yonetmeliklerdir.
Gerekirse izleme ve lobicilik i¢in uzmanlarin yardimina basvurulabilir.

- Sanayi gruplari: Potansiyel bir bilgi kaynagi olmasi ve sektorii etkileyebilecek
sorunlarin izlenmesi acisindan onemlidir.

- Ozel cikar gruplari: Kurum icin risk olusturabilecek gruplarin faaliyet ve
tavirlarinin izlenmesidir.

- Risk Yonetimi: Kurumun hedeflerine ulagsmasini engelleyecek potansiyel riskler
vardir. Risk yOnetimi bu risklerin belirlenip Onlem alinmasi, gerceklesmesi
durumunda hareket edebilme kabiliyetini kazanmaktir.

- Hareket planlari: Gelisen bir risk ile basa c¢ikmak i¢cin uygun iletisim
kanallarindan, uygun izleyicilere, gerceklerin dogru sekilde sunulmasidir. Ancak
farkli durumlarda planlar degisiklik gosterebilir, bundan dolayr kesin bir plan

hazirlamak miimkiin degildir.
2.14. Motivasyon Kavram

Calismanin bu bdoliimiinde motivasyon sozcugiiniin kokeni agiklanarak motivasyonun
tanim1 yapilmis, motivasyon siireci, motivasyonun siniflandirilmasi, motivasyonun énemi

ve motivasyonunamagclari ele alinmstir.
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2.14.1. Motivasyonun Kokeni ve Tanim

Motivasyonun etimolojik kokeni Latince “Motus” kelimesine, yani “hareket etmeye
yetkin” anlamma dayanmaktadir. Fransizca “motiver”, Ingilizcesi “motivate” olan fiilden
tiiretilmistir. Insanin amaclar1 dogrultusunda ydnlenmesi bizi “motivasyon” kavramina
gotiirmektedir. Tiirk Dil Kurumu (TDK), motivasyon kelimesine Oztiirkge karsilik olarak
“isteklendirme” kelimesini sunmustur. Genel anlamda bakildiginda bireyin, i¢ ve dis
etkiyle bir davranisa yonelme istegi denilebilir.Psikolojik bir olgu olmas1 sebebiyle cesitli
kavramlarla bagdastirilmis ve iizerine pek ¢ok farkli tanim yapilmistir. Y 6netim agisindan
motivasyonu ele aldigimiz takdirde, bir yoneticinin ¢alisanlarinin, is verimini, moralini ve
davranislarin1 dogru sekilde analiz etmesi ve motivasyon noktalarini bilmesi olduk¢a 6nem

tasir.

Motivasyonun konusu, insan ve insan davranislaridir. Bu yiizden motivasyon da amag,
insan1 kazanmaktir. Insanlari kazanabilmek icin ise, insanlarin beklentileri, amagclari,
arzular1 ve ihtiyaglarinin bilinmesi 6nemlidir. Baska bir ifadeyle, yoneticiler, yanlarinda
calistirdiklar1 bireyleri nelerin motive ettigini dogru olarak tespit etme cabasi igerisinde
olmalidirlar. Cogu yonetici parasal odiillerin ¢alisanlarin motivasyonunun bir pargasi
olduguna inanirlar. Gergekten insanlar sadece para kazanmak, zengin olmak igin mi
calisirlar? Genel itibariyle onlarin yasaminda iicret her sey midir? Her seyden once bir
bireyi motive etmedeki en onemli sey, onlarin kim olduklarin1 anlamaktir. Eger yonetici,
bir bireyin arzularmi ve isteklerini bilmiyorsa, bireyin dogru ¢atida (framework) motive

olmasini saglamasi da ¢ok zor olacaktir (Sahin, 2004, s. 526).

Yonetim ve yoneticinin temel gorevi isgorenlerini ayni Orgiit ¢atis1 altinda, ayni amag ve
dogrultuda birlestirmektir. Bireyler, kendi istekleri ve amaglar1 yolunda her zaman daha
istekli olurlar. Ancak oOrgiit igerisinde ayni durum sz konusu olmayabilir. Yoneticiler
verimliligin artmasi noktasinda, motive edici unsurlara hakim olmalar1 gerekmektedir.
Ciinki orgiit icerisinde motivasyon yalnizca isgdrenlerin degil ayn1 zamanda yoneticilerin

de sorumlulugu altindadir.
2.15. Motivasyon Sireci

Gudulenme sureci istemekle baslar. Hedeflerine ulasan basarili insanlar, ¢ogu kez
amaclarim1 belirleyerek motive olurlar. Birey basarili olmak istiyorsa, nereye varmak
istedigini ve bu yolda sahip oldugu yetkinlikleri bilmelidir. Motivasyonun amaci da eyleme
gecmektir.
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Gudu bir takim ihtiyaglarin karsilanmasi igin bireyleri davranis ve eyleme iten neden
olarak tanimladigi halde motivasyon bu eylemin kendisini yaratmaktadir. Kisaca
motivasyon, giidiilerin etkisiyle eyleme gecme, gerceklesme siireci iken bu siirecin

olusmasinda dort 6nemli asamadan s6z edilebilir (Tasdemir, 2013, s. 7).

- Ihtiyag: Bireyden bireye 6nem dereceleri farklilik gostermekle birlikte, her bireyin
stirekli olarak tatmin etmeye calistigi ¢esitli istek, ihtiya¢ ve beklentileri vardir.

- Uyarilma: Bireyde bu ihtiyaglar ortaya ¢iktiginda birey motive olur ve motivasyon
siireci baslar.

- Davranig: Dislince ve duygular harekete geger. Uyarilan birey bir davranista
bulunur. Davranista bulunmanin amaci doyum saglamaktir.

- Doyum: Bu durum, ihtiyac1 karsilayacak bir ama¢ ya da istek yoninde olur.
Ihtiyaglar karsilandiginda doyum ulasiimakla motivasyon siireci tamamlanir ve

gereksinimleri karsilanan birey mutluluga kavusur.

Motivasyon ¢ift yonlii bir silirectir. Motivasyon siireci ile Orgiitsel basari dogrudan
ilintilidir. Orgiitlerin amaglar1 fark etmeksizin ortak dzelligi, insanlardan olusmasidir.Ortak
amaglar dogrultusunda calisan bireylerin beklentileri, tutkular1 ve ihtiyaglar isverenlerce
tahlil edilmeli ve nihayetinde doyuma ulastirilmas1 gerekmektedir. Isgorenlerin motive
olacagi mevcut ortam1 saglamak yoneticinin gorevidir. Yonetici de bu calisma ortamindan

etkilenecegi i¢in bu siire¢ ¢ift tarafli islemektedir.

2.16. Motivasyonun Simiflandirilmasi

Davraniglar1 amaglara dogru yonlendiren bir i¢gsel durum olarak da tanimlanan giidi
kavrami, birincil giidiiler, ikincil giidiler ve genel gilidiiler olmak {izere {ic sinifa

ayrrmaktadir.

2.16.1. Birincil (fizyolojik) guduler

Fizyolojik temelli olan giidiiler, her bireyde goriilmektedir. Ogrenilmemis giidiiler ise
bireylerde farklilik gosterebilir. Birincil giidiiler olarak siniflandirilan fizyolojik temelli
giidiiler, cogu zaman bireyin kontrolii diginda gergeklesir. Ancak gevresel etkenler de bu
giidiileri tetikleyebilir. Bu giidiiler; acimak, susamak gibi tamamen fizyolojik ihtiyaclardir.

Bazi1 dissal giidiileyiciler, fizyolojik bir ihtiyagla ilgili glidiisel bir davranis1 baslatabilir. Bu
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giidiiler esas itibariyle 6grenme yoluyla kazanilmamais, biyolojik temelli ve dncelik sirasi
olan guduler olup yeme, icme, Ureme, uyuma vb. ihtiyaclar bunara 6rnek olarak
verilmektedir (Fred, 1992, s. 147).

2.16.2. ikincil (sosyolojik) giidiiler

Toplumsal bir ortamda gerceklesen, bireyi sosyal olarak harekete gegiren ve sonradan
kazanilmis olan sosyolojik giidiiler iki sekilde incelenebilir; baglanma giidiisii ve basari
giidiisi. Bireyler kendilerinde eksikligini hissettikleri her seyi gidermek ister. Sosyal
ihtiyaglar dogrultusunda gelisen bu diirtiiller, bireye kendini ispatlama, sosyal stati,
yiicelme duygusu gibi ihtiyaglar dogurur. Bunlarin yani sira baglanma giidiisii olarak
bakildiginda, her bireyin aidiyetlik ve baglanma ihtiyaci vardir. Diger insanlarla bir arada

bulunmak, kendini bir ortama ait hissetme hem bir doyum kaynagi hem de bir ihtiyactir.

Sosyal bir varlik olan insan, g¢evresindekilerle iliski kurma isteginde olabilecegi gibi,
kontrol altinda tutma gereksinimi de duyabilir. Baz1 bireylerde bu gereksinim, kadercilik
olarak ya da bekleyip gérme olarak kendini gosterebilir. Sonradan edinilen sosyolojik
giidiilerin sekillenmesinde, odiiller 6nemli bir yer teskil eder. Yapilan isin kendisi ve
icerigi odil niteliginde ise bu bireye zevk ve tatmin sagliyorsa bu tarz odiiller igsel
kaynaklidir. Ote yandan baska bir davramsin gerceklesmesi igin disaridan bir vaat

sunuluyorsa bu, dissal kaynakl 6dildiir.

2.16.3. Genel (psikolojik) guduler

Bu kategoride yer alan merak, yetkinlik ve ¢evreye duyulan ugrasma giidiisii i¢giidiisel
reaksiyonlardir. Iggiidiisel davranislar, diger smiflandirmalara gére daha karmasiktir.
Icgiidiilerin herhangi bir deneysel kanitlanmis dayanagi yoktur. Freud’a gdre insan
davraniglarinin temel iki dayanag 6liim ve yasam icgilidiistidiir. Bu icgiidiisel davraniglar
her canlinin gen semalarna islenmis olup, kusaktan kusaga ayni canli tiirlerinde

gorilmektedir.

Bu giidiiler insan davranislarinda 6nem tasimaktadir. Ciinkii birincil ve ikincil giidii
kapsaminda olmayip da bu kategoride yer alan pek c¢ok giidii bulunmaktadir. Bu gruptaki
glidiiler, 6grenme yoluyla kazanilmamis ve biyolojik temeli olmayan gidiler olup buna

ornek olara, merak, sevgi ve hareket etme verilmektedir (Fred, 1992, s. 148).
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2.17. Motivasyonun Onemi

Giliniimlizde motivasyon, yalnizca isletme ve orgiitlerin degil insan davranislarina meraki
olan herkesin basvurdugu bir konudur. Istek ve ihtiyaclarni tek basma karsilamakta
yetersiz kalan insanlar bir araya gelerek orgiit kurmaya yonelmislerdir. Insanlar toplu
olarak yasamaya basladiklar1 zamanlardan bu yana, daha verimli gruplar olusturmak
amaciyla c¢esitli yonetim kuramlar1 ortaya atmislardir. Cagimizda yasanan kiiresel rekabet
ve diinyada meydana gelen degisimler insanlar1 ve insan iligkilerini yonetmeyi zorunlu
hale getirmistir. Motivasyon, insan iligkilerine yon veren en 6nemli olgulardan birisi
olmakla bdtin isletmelerin, kurum ve kuruluslarin c¢alisanlarini  kurumsal amaci

gerceklestirme noktasina yoneltmede ciddi bir rol oynamaktadir.

“Bir isin mahiyeti ne olursa olsun kurumlar i¢in aslolan s6z konusu isin yapilmasidir.
Herhangi bir isin yapilabilmesi insanin istekli olmasini, isi benimsemesini, yeterli ¢aba
gostermesini gerektirir ki bu istegi saglayan faktor ise bireyin motivasyon diizeyidir”

(Findike1, 2000, s. 373).

Cagin gerekliliklerini yerine getirmek ve basarili olmak isteyen her 6rgiit, orgiitiin en temel
unsuru olan insana, dolayisiyla insanlarin ihtiyag ve isteklerine 6nem vermelidir. Yasanan
her degisim ve gelisimin esas sebebi insandir. Ayni amag catisi altinda birlemis insanlar
dogru sekilde kanalize etmenin yolu ise motivasyondur. Iyi motive edilmis bireyler, arzu
edilen sonuglara ulagsma yolunda onemli bir rol oynar. Bir 6rgiitiin basarisi isgorenlerin
orgiitsel ama¢ dogrultusunda ¢aligmasina ve yoneticilerin motivasyon noktasinda ne denli
bilgili ve yetenekli olduguna baghdir. Hig¢ siiphesiz, motive olmus bir personelin
performansia yogunlagmasi istek ve ihtiyaglar1 gézardi edilmis personelin verimliligi bir
olmayacaktir. Motivasyon insan iliskilerinde ele alinmasi gereken en Onemli olgudur.
Isgdrenlerin, islerine olan tutumlari, érgiitsel davramis baglaminda motivasyonu degerli

kilmistir.

2.17.1. Yonetici Acisindan Motivasyonun Onemi

Psiko-sosyal bir varlik olan insan, gesitli ihtiyaglara sahiptir. Bu ihtiyaglarin bir kismi
fizyolojik kokenli oldugu gibi, bir kismi da soyut ama oldukca 6nemli ihtiyaglardir.

Bireylerin arzu ve ihtiyaclarini belirleyen giidiiler 6zneldir. Ancak sosyal ¢evrenin etkisiyle
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zaman igerisinde sekil degistirebilir. Fizyolojik olarak ihtiyaglar1 giderilen bireylerin,

sosyal ¢evre sartlariyla ¢celismeyen diger arzularinin da giderilmesi gerekmektedir.

Yonetim evrensel bir kavramdir ve insanin toplumsal yasama ihtiyacinin sonucu olarak
diger kisilerle iliskilerini ve onlarin c¢esitli etmenler karsisindaki davranislarini
incelemektedir (Giney, 2001, s. 45).Yonetim, binyesinde yoneticileri ve insan
kaynaklarin1 bulunduran, 6rgiitiin amag ve istekleri dogrultusunda gosterilen faaliyetlerin
biitlintidiir. Yonetimin ugras alani insandir. Genis anlamda bakildiginda bir koordinasyon
islemidir ve insanlar1 yonetme sanatidir. Yonetici ise bu sanati icra eden kisidir.
Yoneticileri yonetme yetkisiyle donatildiklar1 birim ya da orgiitler karsisinda birtakim
sorumluluklar1 bulunmaktadir. Bu sorumluluklar1 hisseden sorumluluk sahibi yoneticiler
orgiitiin amacina ulastirilmasi igin isgdrenlerini motive etmektedirler. Orgiitiin iist diizey
performans sergileyerek amacina ulagsmasi, ¢alisan motivasyonunun yani sira, yoneticilerce
toplumun guncel ekonomik, politik, teknolojik ve etik dinamiklerini de g6z Onilinde

tutulmasini gerektirmektedir.

Yonetici vasfina sahip bireylerin ¢ift yonlii amaglart vardir. Oncelikli amaglar1 baglh
olduklar1 Orgiitiin menfaatleri adina faaliyet gostermektir. Bir diger amaclari ise orgiit
icerisindeki isgorenleri analiz etmektir. Iyi bir yonetici, isgorenlerin sikayetlerini ve
taleplerini g6z oninde bulundururken diger yandan motivasyon noktalarin1 da tahlil
edebilmelidir. Giinlimiizde ¢ogu yonetici calisanlar1 en ¢ok motive eden unsurun parasal
kaynakli oldugunu savunmaktadir. Baska bir ifadeyle parasal odiiller, iicret zamm
isgdrenlerin en Onemli motivasyon kaynagi midir? Yapilan caligmalar bunun aksini
gosterir niteliktedir. Calisanlart en az parasal kaynakli 6diiller kadar motive eden pek cok

unsur vardir. Bu unsurlar asagidaki tabloda belirtilmistir (Hanks, 1999, s. 114);

Tablo 5.
Yoneticilerin Calisanlarin Isteklerine Bakis Acis

Yoneticilerin Calisanlarin

Istekleri Konusundaki Calisanlarin Gergekte Istekleri
Diisiinceleri
1 Tyi Ucret 5
2 Is Giivenligi 4
3 Terfi ve ilerleme 6
4 Iyi Calisma Sartlar 7
5 Isi Tlgi Cekici Bulmalari 1
6 Anlayigh Bir Disiplin 10
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7 Caliganlara Vefa 8

8 Yapilan Islevin  Hakkiyla 2
Takdir Gormesi

9 Sahsi Problemlerinde Onlara 9
Yardim Edilmesi

Olan Bitenlere Dahil Edildigi

10 Hissi

2.17.2. Calisanlar Acisindan Motivasyonun Onemi

Kurumlarda ve orgiitlerde insan giiciiniin verimliligini etkileyen ve isin basarisin
belirleyen iki temel unsur; yetenek ve motivasyondur. Bir Orgiitiin basarili olmasi
caliganinin memnuniyetinden ge¢mektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin sosyal, ekonomik ve

psikolojik ihtiyaglarinin karsilamayan orgiitlerin basarili olmasi beklenemez.

Motivasyon, iggérenin performansini belirleyen unsurlardan biridir. Motivasyon diizeyi
diistikse, 1yi egitim almus, isi i¢in gerekli beceri ve kaynaklara sahip isgérenden bile yeterli
verim almak mimkin degildir. Motivasyon direkt olarak calisanin verimliligi  ve
performansiyla ilgilidir. Yoneticiler veya yapilan is ¢alisanlar1 motive etmiyorsa,
calisanlarin islerini gereken sekilde yapmadigr gibi olumsuz etkiler gdoriilmesi
muhtemeldir. Bunlarin yan1 sira ise gelmeme, isten kaytarma, ise ge¢ gelme gibi olumsuz
durumlar ortaya ¢ikabilir.Yiiksek motivasyona sahip calisanlarin, islerini yaparlarken en
iyl yolu bulma ve yiiksek kaliteli {irlin ve hizmetler liretme c¢abas1 igerisine girdikleri
bilinmektedir. Yiksek motivasyon sayesinde dzgiivenleri pekisen ¢aliganlarin is ortaminda

yardimlasma duygulari gelismekte ve sonucta olumlu bir calisma atmosferi olusmaktadir.

Calisanlar1 motive eden genel geger faktorler yoneticiler tarafindan giderilmesiyle birlikte,
calisanlarin bireysel motivasyon unsurlarinin da belirlenmesi gerekmektedir. Calisanlarin
motivasyon faktorleri kullanilirken bireysel farkliliklar g6z oniinde tutulmalidir. Boylelikle

calisanlarin motive olmasi dolayistyla verimliliginin artmasi saglanacaktir.

2.17.3. Orgitler Acisindan Motivasyonun Onemi

Orgiit; belirli amaglar cercevesinde sekillenen insanlar1 yonetim isleviyle koordine eden,

caligsanlar arasindaki hiyerarsik diizeni, is boliimiini, iletisim iliskilerini diizenleyen ¢ok

yonlu bir organizasyondur. Bir 6rglt agisindan motivasyonun, hem orgiitin hem de

calisanlarin ihtiyaglarini tatmin edecek bir is ortami yaratarak, kisinin harekete gegmesi
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icin isteklendirilmesi siireci olarak tanimlanmas1 miimkiindiir (Onen ve Kanayran, 2015,

s.55).

Orgiitlerde motivasyon uygulamalarinin temel amaci, calisanlarin amaclariyla orgiit
amaclarinin uyumlastirarak ¢alisanlarin orgiit amaglar1 dogrultusunda is gérmeleriyle hem
kendileri hem de oOrgiit icin yararli olmalarini saglamaktir. Bu nedenle orgiitlerde
motivasyonu Ozendirici ¢esitli faktorler kullanilmakla birlikte her orgiitte, her zaman tiim
calisanlar {izerinde ayn1 olumlu etkiyi gosteren bir motivasyon faktérii bulunmamaktadir.
Nitekim bir ¢alisan i¢in 6zendirici mahiyette olan bir arag, diger bir ¢alisan tarafindan aym
kapsam ve etkide degerlendirilmeyebilir. Bu 0&zendirici faktorlerin etkisi bireyin
ihtiyaglarinin yani sira toplumsal algi diizeyi, egitim diizeyi, deger yargilar1 ve c¢evresel
Ogelerle dogrudan iliskilidir. Motivasyon uygulamalarinda kabul edilen genel yaklasima
gore; ekonomik, psiko-sosyal ve orgutsel-yonetsel faktorler motivasyon dézendiricilerini

meydana getirmektedir.

2.18. Motivasyonun Amaclari

2.18.1. Etkinlik

Orgiit igerisindeki verimliligin saglanmasi, biiyiime ve gelisme, cevreye uyum, rekabet
edebilme durumu, iggdrenlerin motivasyonel tatmini gibi durumlar etkinligin saglandiginimn
gostergeleridir. Bir orgiitiin belirlenen etkinlik diizeyine ulagsmasi i¢in, hedeflenen bigimde
faaliyette bulunmasi1 gerekmektedir. Diger bir deyisle etkinlik, faaliyet ve gayretlerin
amaca ulasmasi yolundaki 6lgiittiir. Orgiit, daha evvelden belirlenmis gayelerine
ulasabilmis ise etkin demektir. Orgiit etkin ¢aligabilmek adima elindeki tiim kaynaklardan
yararlanir. Basta insan gilicii olmak {izere, teknoloji veyonetim gibi kaynaklardan yarar

saglar. Isgiicii ve verimin etkinligini artirmanin yolu motive edici araglarin kullanilmasidir.

2.18.2. Verimlilik

Bir isi yapmaya zorlanabilecek birey, o isi isteyerek yapmaya zorlanamaz. Bir is1 severek
yapmak igten gelen bir arzudur. Isgérende bu arzuyu uyandirmak i¢in onu dogru araglarla
motive etmek gerekmektedir. Verimlilik birey bazinda iki sekilde incelenebilir. Bunlardan

ilki, orgiitteki verimliligin artmasi sonucu isgorenlerin elde edecegi ekstra iicret. Ikincisi
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ise, verimlilikteki artistan dolayr isgorenlerde meydana gelen haz duygusu ve
motivasyonlarini artirmasi. Motivasyonu eksik olan isgorenler, etkili performans

gostermesi ve verimli caligmast miimkiin degildir.

Her ¢alisanin sahip oldugu birtakim yetenekler mevcuttur. Yoneticilerin isgorenlerindeki
bu potansiyeli goriip dogru bir is boliimii yapmas1 gerekmektedir. isgdrenler yaptiklar is
hakkinda bilgi sahibi olmalar1 orgiit igerisindeki kalite ve verimliligin artmasina olanak
saglamaktadir. Orgiitteki verimlilik artis1, isgdrenlerin biiyiik dlciide motive olduklarmni

gostermektedir.

2.18.3. Karhhk

Isletmelerin temel ekonomik amaclarindan birincisi kardir. Kar, isletme sahiplerinin
isletmeden daha fazla cikar bekleyen yoneticilerin ve isgoérenlerin temel motivasyon

aracini olugturmaktadir (Olug, 1959, s. 74).

Orgiit calisanlari(isgdrenleri) ve yoneticilerin temel motivasyon araci para kazanmaktir.
Isletmenin kara gegmesi ¢alisanlarin iistiinde olumlu bir etki uyandiracak ve onlar1 motive
edecektir. Orgiitte amaclanan kara ulasilamanmis ise bir sebep olarak calisanlarin
motivasyon eksikligi de gosterilebilir. Zira motivasyonun verimliligin iizerinde

yadsiamaz bir etkisi vardir.

2.19. Motivasyon Teorileri

2.19.1. Kapsam Teorileri

Yonetim kuramcilar tarihsel siire¢ igerisinde ¢alisanlarin islernden memnun olmadiklarini
ve ¢alisma nedenlerinin yalnizca tlicrete bagli oldugunu savunmuslardir. Ancak zamanla bu
diisiince sisteminin bir takim eksiklikleri oldugu ve revize edilmesi gerektigi
diisiiniilmiistiir. Boylelikle bireylerin ¢alisma nedenleri, sergiledikleri davraniglarin temel
etmenleri arastirilmaya baslanmistir. Kapsam teorileri, bireylerin motivasyon unsurlarini,
tatmin edilmesi gereken ihtiyaglarim1 ve belirli amaglar dogrultusunda izledikleri
yontemleri tanimlamakla ilgilidir. Yani kapsam teorileri, bireylerin davranislarina yon

veren faktorleri agiklamaktadir.
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Kisilerin ihtiyaglar1 olan motivlere, yani kisinin i¢inde olan faktorlere agirlik veren
teorilerdir. Yoneticilerin, c¢aliganlar1 belirli yonde calismaya sevk eden sebepleri
anlayabilirlerse bu faktorlere hitap ederek onlar1 daha iyi kurum amaglar1 dogrultusunda

yonetebilirler hipotezine dayanir (Kogel, 2011, s. 304).

2.19.1.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Abraham Maslow’un, yénetimde insan boyutunu analiz eden “Ihtiyaglar Teorisi” iki ana
varsayim tiizerine kurulmustur. Bunlardan birincisi, bireyin sahip oldugu her davranisin
belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik olduguna dayanmaktadir. Birey ihtiyaglarin1 gidermek
adma belirli bir yonde davranig sergiler, dolayisiyla ihtiyaglar davranisi etkileyen dnemli
bir faktdrdiir. Ikinci varsaymm ise; bireyin duydugu ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Bireyin
onceliklerinin siralandigi basamaklar vardir. Alt basamaklarda yer alan ihtiyaglar
giderilmeden (st basamaklardaki ihtiyaglar bireyi davranisa sevk etmez (Kog¢ ve
Topaloglu, 2012, s. 73).

Bu yaklasima gore bireyin ihtiyaglari bes kademe igerisinde siniflandirilabilir. Maslow’a
gore ilk basamakta yer alan ihtiyaclar, bireylerin en temel ve ilkel fizyolojik temelli
ihtiyaclaridir. En st basamaktaki ihtiyaglar ise en yiiksek diizeydeki ihtiyaglar
olusturmaktadir. Birey oOncelikli olarak ilk basamaktaki ihtiyaclarin1 gidermeye
yonelecektir. Bu benzerlikteki ihtiyaglar giderildigi takdirde, daha yiiksek seviyedeki
ihtiyaglar ortaya ¢ikacaktir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi modelinde yer alan bes basamaktan olusan piramit

asagidaki sekildeki gibidir.

Statii ve Sayginhk
ihtiyaci

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci
Giivenlik ihtiyac
Temel Fizyolojik ihtiyaglar

Sekil 6.Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi
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Bu teoriye yonelik bazi elestirilerin oldugu goriilmektedir. Maslow’un kati1 kurallar ve
siirlar koydugu teorisinin, her birey igin ayni siray1 takip ettigi diistiniilmektedir. Bazen
bir ihtiyacin, bir {ist basamaktan daha 6nce 6nem kazandig1 goriilebilmektedir. Bu teoriyle
ilgili bir diger elestiri motivasyon olgusunun bireysel diizeyde ele alinmis olmasidir.
Cagimizda bireysel giidiilerin orgiitsel giidiilerle biitiinlestigi diisiincesine gore, grup

davranigi i¢in bireysel agiklama yetersiz kalmaktadir (Keser, 2006, s. 22).

Maslow’un teorisi giiniimiizde motivasyon ve giidiilleme konusu ile ilgili olarak en ¢ok
kabul gormiis teorilerin basinda gelmektedir. Yoneticiler isgorenleri motive ederken bu
teoriyi referans alarak bireylerin cesitli ihtiyaclarina gore farkli 6zendiricilerle onlart

giidiilemeye calismaktadirlar.

Temel Fizyolojik Ihtiyac¢lar:Giiniimiizde motivasyon teorilerinin baslangi¢ noktasi olarak
kabul edilen “ihtiyaclar Hiyerarsisi”, fizyolojik temelli itici giidiilerdir. Herhangi bir
fizyolojik ihtiyag ve bunlarla ilgili olan tiiketim davranislari, diger tiim ihtiyaglar i¢in kanal
gorevini Ustlenmektedir. Bireyin tiim fizyolojik ihtiyaglar1 giderilmezse diger biitiin
ihtiyaclar basitce geri plana itilir.Uyku, seks ve yeme-igme gibi temel fizyolojik kaynakli
ihtiyaclar, Maslow’a gore, tiim ihtiyaglar igerisinde en 6nemli olan ihtiyaglardir. Fizyolojik
ihtiyaglari1 gidermemis birey igin diger ihtiyaclarin 6nemi yoktur. A¢ ve susuz olan bir
kisi, oncelikli olarak bu ihtiyacimt doyuracak ve diger ihtiyaclarimi doyurmaya
yonelecektir. Maslow insani ihtiyaglarin bir hiyerarsi iginde diizenlendigini One
siirmiistiir.Insanin sadece ekmekle yasayabilecegi oldukca dogru bir séylemdir. Ancak
ortada hi¢ ekmek olmadiginda? Peki, ortada bir surti ekmek oldugunda ve karni strekli
olarak tok oldugunda, insanin arzularina ne olur?.Diger ihtiyaglar (Ust seviyelerdeki)
birdenbire ortaya ¢ikar ve fizyolojik agligin aksine, organizmaya hakim olurlar. Bu
ihtiyaclar sirasiyla giderildiginde, yeni (ve daha Ust) ihtiyaclar tekrar ortaya ¢ikar ve bu
sekilde devam eder. Temel insani ihtiyaglarin goreli glglilik hiyerarsisi icinde organize

oldugunu sdyleyerek kastettigimiz budur (Maslow, 1943, s. 375).

Giivenlik Ihtiyaci:Fizyolojik ihtiyaclar goreceli olarak tatmin edilmis ise giivenlik ihtiyaci
ortaya ¢ikmaktadir. Dogal afet, savas, yoksulluk gibi durumlarda giivenlik ihtiyaci bireye
tamamen hakim olabilmektedir. Bireyin zihni bu ihtiyact gidermeye yonelebilmektedir.
Yetiskin bireylerde bu ihtiyacini tatmin etmis kisiyi ayirt etmek olduk¢a zordur. Toplumsal
sahnede bu ihtiya¢ giidiisliyle hareket etmek hos karsilanmamaktadir. Maslow, gilivenlik

ihtiyacin1 agikca tespit etmek icin ekonomik ve sosyal bakimdan yoksul, otorite ve
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kanunlarin  yok sayildigi toplumlarda yasayan bireylere bakilmasi gerektigini

savunmaktadir.

Bireyleri, hak ve giivenceleri olan islerde ¢alismak icin giidiileyen de giivenlik ihtiyacidir.
Gunumuzde genc bireylerin yeteneklerini g6z 6niinde bulundurarak, sevdikleri islerde
calismama sebepleri de ¢ok para kazanma tutkusundan kaynaklanmaktadir. Insanlar,
gelecekte giiven icinde yasamak adina para biriktirir ve yatirnm yaparlar. Belirsizlik

korkusu insan1 giivenli olmaya itmektedir.

Korunma, kural ve yasalara uyma gibi gercksinimlerden dogan bu ihtiyag, giderilmedigi
takdirde bireydeki korku ve kaygi gibi hislerin ¢ogalmasina neden olacaktir. Birey
tehlikelere karsi siirekli savunma halindedir. Bunun yani sira sahip olduklarin1 korumaya
yonelik bir gudiye sahiptir. Guvenlik ihtiyaci, kisiler arasi iliskiler i¢in de gegerlidir. Yani
insan diger insanlara olan iligkileri i¢in de bu iliskiyi korumay1 ve giivenli bir sekilde

devam ettirmeyi istemektedir.

Ait Olma Thtiyaci: Bireylerin hem fizyolojik hem de giivenlik ihtiyaclar1 tatmin edildikten
sonra aidiyet ihtiyaglar1 ortaya cikacaktir. Birey, genel olarak insanlarla olan iligkilerini
gelistirmek icin ¢aba gostermektedir. Toplumda bir yer edinmek ve edndigi yerden emin

olmak i¢in yogun olarak ¢alismaktadir.

Hiyerarsinin ilk iki basamagi olan temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar1 giderildikten
sonra, bireylerde bir sosyal gruba baglanma ihtiyact Snem kazanmaya baslar. Insanlar tek
basina yasamlarini siirdiiremezler. Baskalariyla birlikte yasama, baskalar1 tarafindan kabul
gorme, arkadasglik, sevme ve sevilme gibi ihtiyaglar insanlar i¢in olduk¢a dnemlidir. Birey
sosyal olma ihtiyacim1 gidermedigi takdirde aidiyet duygusundan yoksun, yalniz ve terk

edilmis hissedecektir. Ait olma istegi, bireyin sosyal ihtiyaclarindan kaynaklanmaktadir.

Sayginhk Ihtiyaci: Maslow’un dordiincii basamakta ele aldig1 sayginlik ihtiyaci cift yonlii
bir ihtiyactir. Yani birey hem kendisine saygi ve giiven duymak isterken hem de diger
insanlar tarafindan boyle goriilmek ister. Bagkalar1 tarafindan deger gérmek, kisinin de

kendine giiven gostergesi olarak kabul edilmektedir.

Toplumdaki tiim insanlar saglam temellere dayali ve istikrarli saygiya ihtiya¢ duyarlar.
Benlik saygisina duyulan ihtiyacin karsilanmasi kendine giiven, deger, gii¢c ve yetkinlik
gibi olduk¢a 6nemli olan duygularin ortaya ¢ikmasina vesile olur. Ancak bu ihtiyacin
karsilanmamas1 durumunda bireylerde asagilik kompleksi, zayiflik ve caresizlik gibi zaaf

hislerin olugsmasina sebebiyet verir.
54



Birey toplum icinde statiisiine bagkalarinin kendisine verdigi deger araciligi ile kavusur. Bu
ihtiyag kisinin sosyal iligkilerinden dogmaktadir. Bir kimse, sevilip begenildigini
hissettikten sonra hayran olunmayi, kendisini bagkalarinin erismek {izere segtikleri degerli

bir kisi olmayi arzu eder (Eren, 2011).

Kendini Gerceklestirme Thtiyaci:Maslow’a gore, kendini gerceklestirme amacinda olan
bireyler, miikemmellige ulagsmak adina kendinistirekli olarak gelistirenve temel
ihtiyaclarim1 halihazirda gidermis olduklarini ve buna gore digerbireylerin eksikolduklari
ihtiyaglarin giderilmesi i¢in bir gayret sarf ettiklerini 6ne siirmiistiir. Yine Maslow’a gore
kendini gergeklestiren bireyler alisilmadik tutkulara sahiptirler. Bu gibi bireyler igin
motivasyon yalnizca kisiligin olgunlagsmasi, kendini ifade etmesi yani kendini

gerceklestirmesidir. Bu bireyler genellikle su 6zellikleri sergilemektedir:

- Gergegi daha 1yi ve yalin sekilde algilar ve gergekle daha rahat iligkiler kurarlar.

- Kendilerini, bagkalarini ve dogay1 oldugu gibi kabul ederler.

- Davranislarinda kendiligindenlik, sadelik ve dogallik gosterirler.

- Sorunlarin kendisine odaklanirlar.

- Cevreden ayriktirlar, yalnizliga gereksinim duyarlar.

- Ozerklik arzular, kiiltirden ve toplumdan bagimsizlik arzusu ve eylemi
icindedirler.

- Yasamu siirekli sekilde yeniden yasarlar, hayata yonelik minnettarlik duygusu
tasirlar.

- Kendilerini zirveye ¢ikaran mistik ve doruk deneyimler yasarlar.

- Insanliga yonelik 6zdesim, yakinlik ve ilgi duyarlar.

- Kisiler arasi derin ve gercek iliskilere 6nem verirler.

- Demokratik kisilik yapisina sahiptirler.

- Amaglarla araclar1 ayirabilme ve de ayrica iyi ve kotli arasindaki ahlaki ayrimi
tanimlama becerileri vardir.

- Sakayi kaldirirlar ve buna yonelik olumlu bir tutum sergilerler.

- Yaraticidirlar.

- Kilturel gercevelemeye direng gosterirler.

Hiyerarsinin en iist basamaginda yer alan bu ihtiyag, bireyin kendi potansiyelinin farkina
varmast ve bu potansiyel ile kendini kamitlama ihtiyacina denmektedir.“Onceki dort
ihtiyacta, birey ihtiyacinin karsilanmasindan sonra davranisi iizerideki etki sona ermesine

ragmen, kendini gergeklestirme ihtiyacinda bu durum farklilik gostermektedir.Ciinkii
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gelisme ve yenilik sinirsiz oldugu icin, bu htiya¢ davranis tizerindeki etkisi de sinirsizdir”

(Kog, Topaloglu, 2012, s. 75).

2.19.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Motivasyon ile ilgili ele alinacak ikinci teori Herzberg tarafindan ortaya atilmustir.
Maslow’un teorisinden sonra en c¢ok bilinen motivasyon teorilerinin arasinda yer
almaktadir. Bu teoride temel olan iki etmen vardir; hijyen faktorleri ve motivasyonel

faktorler.

Hijyen faktorleri, olmas1 durumunda bireyin motivasyonuna olumlu etki yapmayacagi gibi
olmamasi halinde olumsuz etkiye doniisen faktorlerdir. Hijyen faktorleri ¢evreye iliskin
faktorler olmakla beraber, yapilan isin disinda kalan faktorlerdir. Bu faktorler genellikle
bireylerin bagl olduklar1 6rgiit veya kurum tarafindan belirlenmektedir. Herzberg’in “Cift
Faktor Teoremi’nde, motivasyonel ve hijyen faktorlerini dnem sirasina koymak gerekirse,
hijyen faktorleri daha dnde gelmektedir. Ciinkii motivasyonel faktorlerin isgdren agisindan
etkili olmasini saglamak i¢in Oncelikle hijyen faktorleri olarak bahsi gegen {icret, is

giivenligi, orgiit politikas1 gibi unsurlarin eksiksiz olarak saglanmasi gerekmektedir.

Motivasyonel faktorler ise bireye, var olmasi halinde olumlu etki saglayan ancak eksikligi
durumunda olumsuz etki uyandirmayan faktorlerdir. Herzberg’in goriislerine gore
motivasyonel faktorler bireye mutluluk hissi verir. Calistigi orgilite yonelik baglilik
duygusu kazanmasini saglar. Bireyin yaptig1 ise 6zen goéstermesine, ¢aligma neticesinde
tatmin duygusu kazandirir. Bir amag tastyan, anlami olan ve zevk verici bir iste ¢alismak,
takdir edilmek, sorumluluk Ustlenmek, terfi almak motivasyonel faktorler olarak
gosterilebilir. Bu gibi faktorler, ortaya konulan basarinin 6diillendirilmesi oldugu icin
dogrudan tatmin duygusunu yansitmaktadir. Birey, yaptig1 iste bu faktorleri bulamadigi
takdirde is tatminsizligi yasayacaktir. Ancak bireyin bagli oldugu Orgiitte bu olanaklar

saglaniyorsa yaptigi is konusunda motive olmasi1 muhtemeldir.

Insan dogas1 geregi degisken bir psikolojik yapiya sahiptir ve buna bagl olarak her bireyin
motivasyonel ve hijyen faktorleri birbirinden farkli olabilmektedir. Orgiit igerisinde
popiilasyoun tamamina bakilarak istatistiksel olarak kesin yargilara ulagsmak miimkiin
degildir.Herzberg’inhijyen faktorlerini; ticret, ¢alisma kosullari, is giivenligi, isletme
yonetimi ve politikasi, teknik gozetim, kisilerarasi iliskiler (astlar, nezaretgiler ve is

arkadaglar1) gibi faktorler; gudiileyici faktorleri ise, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme
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imkanlari, statli, basarma ve taninma gibi faktorler olusturmaktadir. Herzberg’in ¢alisma
kosullart ve iicret faktorii Maslow’un fizyolojik ihtiyaglarina; isletme politikast ve
yonetimi, is glivenligi ve ¢alisma kosullar1 glivenlik ihtiyaglarina; astlarla, gozetimciler ve
is arkadaslartyla iliskiler ve teknik denetleme ait olma ve sevgi ihtiyacina; ilerleme,
taninma ve statll saygi ihtiyaglarina; isin kendisi, basarma, ilerleme imkanlar1 ve
sorumluluk ise kendini gergeklestirme ihtiyaglarina karsilik gelmektedir (Sabuncuoglu ve

Tuz, 2001, s. 56-58).

Herzberg, motivasyonel faktorlerin etki edebilmesi adina bireyin hijyen faktorlerinin var
olmasi ve tatmin edilmesi gerektigini savunmaktadir. Buna binayen, bireyin bagli oldugu
Orgut bunyesinde hijyen faktorlerinin tatmin edilmedigi takdirde, motivasyonel faktorlerin
herhangi bir olumlu etki uyandirmayacagini belirtmektedir. Bu baglamda bakildiginda

tipk1 Maslow’un teorisinde oldugu gibi giderilmesi gereken bazi dncelikler vardir.

Yiksek taumin .
uksek tac Taumin alar Motivatsrlerin

tatmine iliskin etki
duzeyi
Giiduleyiciler
MNe tatmin ne de
ratminsizlik
Tawminsizlik alam Hijyen faktorlerinin
catminsizlige iliskin
etki duzeyi

Yiuksek tatminsizlik

Sekil 7. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Cift faktor teorisine yonelik literatiirde baz1 elestirilerin oldugu gériilmektedir. Oncelikle,
bu teorinin evrensel olarak kabul edilmedigi ve bununla ilgili olarak bir sonuca varmak
icin daha fazla calismanin yapilmasi gerektigi belirtilmistir. Ayrica bu teorinin, her tiirli
sosyo-kiiltiirel ve ekonomik kosulda gecerli olamayacagi da ifade edilmistir. Bununla
birlikte, Herzberg’in kullandig1 arastirma metodolojisinin giivenirliligi sorgulanmis ve

onceki arastirmalarla tutarli olmadig: diisiiniilmiistiir (Keser, 2006, s. 28).
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2.19.1.3. Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer’in, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisini temel alarak, Maslow’un teorisinin
is organizasyonlarina uyarlanmis bi¢imi olarak sayilabilen bir teoridir. Maslow’un
teorisinde bazi eksiklikler oldugunu gézlemleyen Alderfer, bu teoriden yola ¢ikarak ve onu
gelistirerek is organizasyonlarina uygun bir teori olusturmustur. ERG harflerinin agilimi
ise soyledir: (E)istence, (R)elatedness, (G)rowth. Tiirkge literatiirde ise VIG olarak
adlandirilan bir teoridir. Tiirkge anlam olarak bakildiginda; var olma, iliski kurma ve

gelisme kelimelerinin bag harflerinin kullanilmasiyla olusturulmustur.

Bu teoriye gore orgiit blinyesindeki isgorenlerin bu ii¢ ihtiyagtan hangisine en ¢ok 6nem
verdigine gore, yoOneticiler agisindan isgdrenlerin motivasyon unsurlarinin belirlenmesi
kolay hale gelir. Olduk¢a 6znel olarak yorumlanan bu teoriye gore, her bireyin farklh
ihtiyaclar1 ve ihtiyaclarinin farkli 6nem siralar olabilir. Kimisi i¢in 6ncelikli olan varliginm

strdurebilmek iken, kimisi de gelismeye dnem vermektedir.

Erg teorisindeki ii¢ temel ihtiyag; varolma, iligki kurma ve gelisme ihtiyacidir. Varolma
ihtiyaci, bireyin yiyecek, barinma ve giivenli calisma kosullar1 gibi giivenlikle alakali
psikolojik ve fiziksel ihtiyaclarni igerir. Iliski kurma ihtiyaci, bireyin baskalariyla
etkilesime girme, kamusal taninma, takdir edilme ve insanlarla beraberken kendini
giivende hissetme ihtiyaglarini icerir. Gelisme ihtiyaci ise, Maslow’un modelinde sunulan

kendini gergeklestirme ve kisisel basaridan alinan saygi ihtiyaclarini kapsar.
Clayton Alderfer, ERG teorisi yaklasiminda iig tiir ihtiyagtan bahsetmektedir (Eren, 2011):

- Var olma ihtiyaglar;; bireyin yasamim siirdiirebilmesi ve soyunu devam
ettirebilmesi igin tehlikelerden uzakta ve giivence altinda olmasini kapsamaktadir.

- 1liski kurma ihtiyaglari; bireyin sosyal hayat icerisinde ve calisma ortaminda
bulunan diger insanlarla iyi iligkiler kurmasini ve bunu siirdiirmesini icermektedir.

- Gelisme ihtiyact; kisinin, bireysel olarak potansiyelini gelistirmesini ve bu geligme

asamasinda ihtiyaci olan konularda yardim almasina iligkindir.

Alderfer tipki Maslow gibi bir ihtiyaclar hiyerarsisi sistemi kurmustur. Maslow’un
kuraminda, alt kademedeki ihtiyaglar giderilmeden iist kademedeki ihtiyaglara gegilemez.
Ancak Alderfer’e gore birey, ihtiyaglarini tatmin etme yetisine bagli olarak hiyerarsi
icerisinde alt kademeye inebilecegi gibi iist kademeye de cikabilir. ERG modelinde,

vazgeeme ve hiisran yasama ilkesi de yer almaktadir. Yani bireyin iist kademedeki bir
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ihtiyacta yasadig1 basarisiz tatmin duygusu, alt kademedeki baska ihtiyacini harekete

gecirerek bireyi alt diizey ihtiyaglarin tatminsizligine gotiirebilmektedir.

Alderfer’invarolma ihtiyac1 Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina, iligki kurma
ihtiyac1 ait olma ve sevme (sosyal) ihtiyacina, gelisme ihtiyaci ise saygi ve kendini
gerceklestirme ihtiyacina karsilik gelmektedir. Asagida Sekil 3’de Maslow’un ihtiyaclar
Hiyerarsisi Teorisi ile Alderfer’in ERG Teorisi karsilastirmali bir sekilde gosterilmektedir:

Kendini
Geligtirme
i 1 > Gelisme Ihtiyacs l
S 'y
e Y ¥
Ait olma Hliﬂd Kurma lhtiyaal

A

Giivenlik K Y
Varolma |htiyaa I
/ Fizyolojik
Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Alderfer’in ERG Teorisi

Sekil 8. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi ile Alderfer’in ERG Teorisinin Karsilastirilmas:

2.19.1.4. McClelland Basar1 Teorisi

David McClelland tarafindan ortaya atilan basarma ihtiyaci teorisi, kapsam teorileri
arasinda dikkat ¢ekenlerden bir tanesidir. McClelland insan ihtiyaclarini {i¢ ana grupta
toplamistir. Bunlar, basari, baglilik ve giicliiliik ihtiyaglaridir. Bu ihtiyaclar her bireyde
bulunmakla birlikte 6nem derecesi bireyden bireye farklilik gostermektedir. Basar teorisi,
Maslow’un teorisindeki st duzey ihtiyaclara benzerlik gostermektedir. Bu teoride, ismini
de almis oldugu basar1 ihtiyact 6n plandadir. Bireyin sorumlu oldugu isin iistesinden

gelmesi, bagarili olma arzusu ve amaglarina ulagma diirtiisii onemli unsurlardir.

Basar1 olgusu, genellikle ulasilmasi giic olan hedefler belirleyip bunlara ulagsmak, daha
oncesinde tecriibe edilmeyen konularda kendini gostermek olarak tanimlanmaktadir.
Basar1 arzusuna sahip bireyler, kendi imkanlar1 ile sans faktoriine bagli kalmadan
hedeflerine ulasmak i¢in ¢aba gostermektedir. Basar1 ihtiyaci, gii¢lii olma ihtiyaci ile
kolaylikla iliskilendirilebilir. Sosyal hayat igerisinde her birey ¢esitli konularda baskalarina

kars1 baglilik duymaktadir. Giiglii olma arzusu ise bagli olunan ¢evreye karsi egemen olma
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istegine dayanmaktadir. Bu ihtiyaca sahip olan bireyler bagli olduklar1 6rgiitii her seyden

onde tutmaktadir. Ayni zamanda is disiplinine 6nem vermektedirler.

Basar giidiisli, biiyilk amaclar edinmekte onemli bir rol oynamaktadir. Bu baglamda
bireyler basar1 elde etmek adina daha ¢ok ¢alisip, daha ¢ok mutlu olurlar. Sosyolojik
acidan ele alindiginda, refah diizeyi yiiksek toplumlarin basar1 giidiisiiniin fazla oldugu

gozlemlenmistir (Seving, 2015, s. 948).

Ihtiyaclarin smiflandirilmasinda da kullanilan bu teori; basarma, iliski kurma ve giig
ihtiyaclari tizerine odaklanmaktadir. Bazilar1 bu ihtiyaglarin 6grenilmis ihtiyaglar oldugunu
kabul etmektedir ¢iinkii bu ihtiyaglar kiiltiirel edinimlerden etkilenmekte ve egitim
sayesinde sonradan kazanilabilmektedir. Bu ii¢ ihtiya¢ birbirinden bagimsiz olarak
algilanir ¢iinkii bir kisi bu {i¢ ihtiyactan herhangi birine veya tiimiine yiiksek veya diisiik
sekilde ihtiya¢ duyabilir. Her ne kadar digerleri de 6nemli olsa da, basarma ihtiyaci 6nemli
orgiitsel etkilerinden dolay1 arastirmacilarin en cok ilgisini ¢eken ihtiyag turudir (Ozler ve
Atalay, 2012). McClelland tarafindan ortaya atilan {i¢ ihtiyac1 asagidaki sekilde 6zetlemek
mimkundur (Kogel, 2011, s. 627):

Basarma Ihtiyaci: Bu ihtiyac1 kuvvetli olan bir kisi kendisine ulasilmasi giic ve ¢aligma
gerektiren anlamli amaglar segecek, bunlar1 gergeklestirmek i¢in gerekli yetenek ve bilgiyi

elde edecek ve bunlar1 kullanacak davranig1 gosterecektir.

[liski Kurma Ihtiyaci: Baskalar ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iliskiler gelistirme
ile ilgili ihtiyaglardir. Bu ihtiyact kuvvetli olan bir kisi, kisileraras: iligskiler kurma ve

gelistirmeye 6nem verecektir.

Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Bu ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi ise, gii¢ ve otorite kaynaklarini

gelistirme, baskalarini etki altinda tutma ve giiciinii koruma davraniglarin1 gosterecektir.

2.19.15. Douglas McGregor’un (X) ve (Y) Kuram

Douglas McGregor bu teorisiyle yonetim bilimine énemli bir katkida bulunmustur. “X-Y”
teorileri tarihi agisindan iki farkli doneme denk gelmektedir. “X Teorisi”, “Klasik YOnetim
Yaklasim1” doneminde ortaya konulmustur. “Y Teorisi” ise “Neo-klasik YoOnetim
Yaklasimi” doneminde gelistirilmeye baslanmistir. “X-Y” teorileri igerik bakimindan

tamamen farklidir.
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Bu teorinin X modeli, klasik yonetim anlayisinin igerisinde sinirli olarak ele alinan insana
bakis acisini icermektedir. “X Teorisi”nde ele alinan isgdren, duragan ve calismaktan
kaytaran bir ¢alisandir. Bu teoriye gore, birey ¢alismaktan hoslanmaz ve tembeldir. Cesitli
sorumluluklardan kagar, hirshi degildir ve isteksizdir. “X Teorisi’nde s6z konusu birey,
caligmasi icin siki bir sekilde denetlenmesi gerekmektedir. Orgiit kiiltiiriine baglilig
olmayan ve ¢ikarlarini diisiinmeyen, tamamen kendi istekleri dogrultusunda hareket eden

bir bireydir.

McGregor, “Y Teorisi’nde isgorenler agisindan olumlu bir degerlendirme ele almistir. Bu
teori yaklagim olarak daha moderndir. “X Teorisi”nde s6z konusu olan bireyin tam karsiti
bir birey varsayiminda bulunulmustur. Bu teoride insan tipik olarak tembel degildir ve
caligmaktan kagcinmak yerine zevk almaktadir. Bu birey icin gerekli kosullar saglandig
takdirde calismak ve 6grenmek eglencelidir. Yine bu teoriye gore birey, kendini kontrol

ederek bagli bulundugu orgiitiin ¢ikarlar1 adina ¢alisabilmektedir.

2.19.2. Surec Teorileri

Kapsam teorileri, motivasyona etki eden unsurlar1 vurgularken siireg teorileri motivasyonu
saglamak i¢in bu faktdrlerin kendi i¢indeki baglantiy1 ve etkilesimi incelemektedir. Siirec¢
teorilerine bakacak oldugumuzda herhangi bir davranisa yonelmesine etki eden
unsurlardan birisi ihtiyaglardir. Ancak ihtiyag¢ faktoriine ek olarak pek ¢ok dissal faktor

bireyin gudulenmesine etki etmektedir.

2.19.2.1. Beklenti Teorileri

Siireg teorilerindem 6nemli bir yere sahip olan beklenti teorileri igerisinde V.Vroom
Beklenti Kurami ileLawler ve Porter tarafindan gelistirilmis beklenti kurami yer

almaktadir. Bu teoriler, bekleyis ya da iimit olarak da ele alinabilir.

2.19.2.1.1. Vroom’unBeklenti Kurami

Victor H. Vroom tarafindan ortaya atilan bu teorileri bireylerin beklentileri ile iligkilidir.
Bireylerin motivasyonuna etki eden temel unsur onlarin beklentileridir. Bu teori

isgorenlerin yaptiklari isi basari ile tamamladiklari takdirde 6diil alacagini timit etmesi ve
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beklemesi ilkesine dayanmaktadir. Isgoren gosterdigi cabayla dogru orantili olarak

odiillendirilecegine inanmaktadir.

Bu basarinin sonucunda beklenti i¢ginde oldugu o&diilleri arzulamalidir.Beklenti teorisi
orglitsel davraniglarin nedenleri hakkinda bazi bilimsel varsayimlar gelistirmektedir.

Bunlar1 asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Ozler ve Atalay,2012).

- Bir davranisin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler, bireyin kisisel 6zellikleri ve
cevresel kosullarin etkisi ile birlikte belirlenir ve yonlendirilir.

- Her birey diger insanlardan farkli ihtiyag, arzu ve amagclara sahiptir. Ayn1 sekilde
her birey, arzuladigi 6diil yapilart agisindan da digerlerinden farklidir.

- Bireylerin, arzuladiklar1 odiillere ulastiracak alternatif davranig bigimleri arasinda,

algilarina goére se¢im yapmak zorundadirlar.

Vroom’a gore bireyin bir is i¢in ¢aba gdstermesi iki unsura baglidir. Bunlarin ilki, bireyin
odili arzulama derecesi (valens), digeri ise bekleyis (6diillendirilme) ihtimalidir. Valens
diye tabir edilen kavram, bireyin 6diilii arzulama derecesini ifade etmektedir. Insan dogasi
geregi cesitli ihtiyaglar1 farkli derecelerde arzulamaktadir. Kimisi bir 6diilii ¢ok arzu
ederken kimisi ise s6z konusu ddiile deger vermeyebilir. Valens +1 ile -1 arasinda yer alan
bir degiskendir. Bu teorinin diger kavrami ise bekleyistir. Bireyin sarf ettigi ¢abanin
karsiliginda belirli bir 6diil alacagi hakkindadir. Sayet birey gayret sarf etmekle 6diil
alacag1 beklentisine sahipse, daha fazla gayret sarf edecektir. Bu baglamda bekleyis
kavrami, O ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade edilebilir. Teorinin bir diger kavrami
aragsalliktir. Birey belirli bir ¢aba ile belirli diizeyde etkinligini gosterebilir. Gosterdigi

etkinligin performasi da belirli 6l¢tide odiillendirilmektedir.

Ornegin kisinin maas1 artabilir. Esasinda birinci kademe sonuglari, ikinci kademe sonug
olarak adlandirilabilecek 6rnegin, yiiksek statii elde etmek, digerlerince taninmak vb. i¢in
bir aractir. Aragsallik, birinci kademe sonuglarin ikinci kademe sonuglara ulastiracagi
konusunda kisinin sahip oldugu subjektif olasilig1 ifade etmektedir. Vroom’un giidiileme

modeli asagida Sekil 8°de goriilmektedir (Ozler ve Atalay,2012).
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Sekil 9.Vroom’un Giidiileme Modeli

Isgorenlerin sarf ettikleri gayretin karsiliginda beklentilerini karsilayacak bir diil bulmas:
ve yoneticilerin bu noktada adil davranmasi oldukca énemlidir. Orgiite duyulan baglilik ve

giiven hususunda tatmin olmayan isgdrenlerin motivasyonu bu baglamda yiiksek olacaktir.

2.19.2.1.2. Porter-LawlerGelistirilmis Beklenti Kurami

Bu teoride Vroom’un modeli temel alinarak daha gelismis bir teori modeli ortaya
konulmustur. Beklenti kuraminin bireyi motivasyonel yonden etkiledigi kabul edilmekle
birlikte yetenek ve niteliklerin de bireyin motivasyon ve performansina etki ettigi ortaya
konulmaktadir. Bireyin sahip oldugu yetenek ve ozellikler yetersiz ise ne kadar gayret
ederse etsin basar1 elde edemeyecegi diisliniilmektedir. Bir diger husus ise bireyin
iistlendigi rol ile ilgilidir. Orgiit biinyesindeki her birey kendisine uygun bir rol
iistlenmelidir. Aksi takdirde orgiit biinyesindeki bireyler arasinda cesitli rol catigsmalari
ortaya ¢ikabilir ve bu durum neticesinde bireylerin performans diizeyleri olumsuz

etkilenecektir (Ulukus, 2016:252)

Herkes kendi performanst ile baskalarinin performansmi karsilastinr ve kendi
performansinin nasil bir 6diille 6diillendirilmesi gerektigi bir anlayisa ulasir. Eger kisinin
fiillen aldig1 igsel ya da digsal 6diil bu algilanan 6diilden az ise kisi tatmin olmayacaktir.
Tatmin olma derecesine gore valens ve beklenti etkilenecek ve siire¢ yeniden isleyecektir.

Bu durum asagida Sekil 10°dagorilmektedir (Ozler ve Atalay,2012).
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Sekil 10.Lawler ve Porter’in Giidiileme Modeli

2.19.2.2. Skinner Sonugsal Sartlanma Kuram

Bu kurama gore, davranislar karsilastiklar1 sonuclar tarafindan sartlandirilir. Skinner’in
teorisine gore bir canli belirli bir davranis1 sonucu ddiillendirilmis ise o davranisi tekrar
etmeye devam edecektir. Ancak bir canli yaptigir davranigin neticesinde cezalandirilmis ise
ayn1 davranig1 tekrar etmekten geri duracaktir. Bireyler ddiillendirilme olasiliginin arttii
davranislar tekrar etme egilimindedir. Bu kuram, ¢esitli canlilar lizerinde yapilan deneyler
ve arastirmalar sonucu gozlemlenmistir. Davranis sartlandirmasi teorisinin ilki, klasik
sartlandirmadir. Klasik sartlandirmaya o©rnek olarak, “Pavlov’un Kopegi” deneyi

verilebilir.

UYARI »| ORGANIZMA »|  DAVRANIS

Sekil 11.Klasik Sartlandirma

Bu teorinin ikincisi ise sonugsal sartlanmadir. Motivasyon teorisi olarak ele alinan sonugsal
sartlandirma kuraminda, canlinin belirli bir davranisin sonucunda haz ve keyif almigsa bu
davranist sonucu aci hissetmis ise davranisi tekrar etmek istemeyecegi diislincesi ortaya

konulmustur.

| Organizma |—»| Davranis |—>-| Karsilagilan Sonug ':<

Sekil 12.Sonugsal Sartlandirma
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Belirli bir olumlu davranis gostermek ve onlart pekistirmek adina dort farkli yontemden

sOz edilmektedir. Bunlar, asagidaki gibi siralanabilir (Eren, 2011):

Olumlu Pekistirme: Belirli bir davranista bulunan bireyin bu davranisi siireklilik i¢inde
tekrar etmesi igin tesvik edilmesidir. Igsel ya da dissal odiiller gogunlukla olumlu
pekistirme araci olarak islev gormektedir. Ornegin, isgdrenin kendisinden beklenenin
iistiinde performans gosterdigi herhanhi bir davranisinin, yonetici tarafindan Ovgiiyle

karsilanmasi ve takdir edilmesi gibi 6rnek vermek mimkdaindr.

Olumsuz Pekistirme: Birey tarafindan daha onceden tecriibbe edilmis istenilmeyen
davranis veya tutumu onlemek icin veya istenilen baska bir davraniga sevk etmek igin
izlenilen yoldur. Teorinin bu kisminda, bireye herhangi bir cezai yaptirnm uygulanmaz
ancak istenilmeyen davraniga son vermesi aninda, kendisine nezaret eden kisinin azarlama

ve rahatsiz etme davranigina son vermesi olumsuz pekistirme i¢in 6rnek olusturmaktadir.

Son Verme: Yontemin bu kismi istenilmeyen herhangi bir davranisi ortadan kaldirma ve
ortaya ¢ikisini tiimiiyle yok etme gibi onlemlerden olusmaktadir. Boylece yapilmis olan
fakat tekrar edilmesi arzu edilmeyen bir davranisin pekismesi onlenecektir. Bir isletme,

yirtirliikte olan 6diil sisteminin ortadan kaldirilmas1 bu yonteme 6rnek olarak verilebilir.

Cezalandirma:Isgorenin  bulundugu istenilmeyen davranisi ortadan kaldirmak igin
cezalandirma yontemi uygulanir. Bir yOneticinin, isgdrenini gorevini diizglin yapmadigi

takdirde siddetli olarak azarlayabilecegi bu yonteme 6rnek olarak verilebilir.

2.19.2.3. Adams Esitlik Kuram

J- S. Adams, tarafindan ortaya atilmis, siire¢ teorileri arasinda 6nemli bir yere sahip olan
esitlik teorisidir. Kuramin isminden de anlasildigi iizere temelinde oOrgiitlerdeki esitlik
algis1 yatmaktadir. Adams’in esitlik teorisi, motivasyonun; kisinin girdileri (beceri, tecriibe
gibi) karsilifinda aldig1 ¢iktilar veya oOdiillerin (statli, ikramiye gibi) birbirine oranini,
genellikle kendi is ortamindaki diger kisilerle mukayese ederek nasil degerlendirdigi ile
ilgili oldugunu savunmaktadir. Esitlik diye ele almman bu kavram, bireyin girdileri ve
ciktilarinin diger bir bireyle ayni olmasi durumunda gerceklesir. Esitsizlik ise bu oranin
saglanamadigi durumdur. Bireylerin ayni girdilere sahip olmasma karsilik, birinin
digerinden daha fazla ¢ikt1 elde etmesine esitsizlik denir. Bireyin bagkalari ile mukayese

icinde olmasi, genellikle bireyin sahip oldugu girdileri ve ¢iktilarini gésteren bir ¢esit oran

65



olusturmasiyla olur. Esitsizlik ve esitlik durumlarin1 asagidaki gibi orantisal olarak ifade

etmek mimkindur.

Bireyin giktilan Digerlerinin giktilan
<
Bireyin girdileri Digerlerinin girdileri

Bireyin giktilan Digerlerinin giktilan
>
Bireyin girdileri Digerlerinin girdileri

Bireyin ¢iktilan Digerlerinin giktilan

Bireyin girdileri  Dierlerinin girdileri
Sekil 13. Esitlik ve Esitsizligin Orantisal Ifadesi

Kisilerin girdileri, cabalari, performanslari, yetenek ve kabiliyetleri, egitim diizeyleri,
deneyimleri, yetistirilmeleri ve kidemdir. Ciktilar1 ise, ticretleri, kidem tazminati, saglik
destegi, statii sembolleri, nezaret¢iden hosnutluklari, ikramiyeler ve icsel 6dullerdir (Ozler
ve Atalay 2012). Calisanlar genellikle kendisiyle ayni seviyede egitim almis, ayni tecriibe
ve kabiliyete sahip baska bir kisiyle kendi statiisiinii, kidemini vb. kiyaslama igine
girdikleri zaman kendi aleyhinde bir esitsizlik gordiigiinde bagl olduklart 6rgiitiin adalet
anlayigina olan inancini yitirmektedir. Bu baglamda iggorenlerin kendi {istlerine ve
yoneticilerine duyduklar1 inancin sarsilmasiyla birlikte yiirtittiikleri isle ilgili motivasyon
kaybmna yol a¢gmaktadir. Ancak ilging olan nokta, bireyin kendisini kiyaslama i¢ine
soktugu diger bireylerden fazla cikti elde etmesi sonucunda adaletsizlik algilarinin
degismesidir. Birey kendi lehine olan durumlarda herhangi bir adaletsizlik yapilmadigini
distinmektedir. Adams, bu teorisinde ortada yapilan bir adaletsizlik ya da esitsizlik
durumu s6z konusu ise 6nemli olanin bunun ne tarafinda bulunuldugunu ortaya atmistir.
Esitsizlik, bireyin lehine ise motivasyonu artar ancak bireyin aleyhinde ise motivasyonu

diismektedir.

Bireyin maruz kaldig1 esitsizligi gidermek icin gosterebilecegi birtakim davranislari vardir.

Bunlar asagidaki sekilde siralamak mumkinddr (Kogel, 2011, s. 637).

- Sarf edilen gayretin degistirilmesi (licretinin artirilmasi veya azaltilmasi, daha az
etkin ¢alisma),

- Sonucun degistirilmesi (daha yiiksek iicret veya 6diil talebi),
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- Gayret ve sonuglarin mantiki tanimlarmin degistirilmesi ve bdylece esitsizligin
azaltilmasi,

- Bagkalarini sarf ettikleri gayreti azaltmaya zorlama,

- Karsilastirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme,

- Isi terk etme (istifa, isyeri icinde degisiklik talebi, devamsizlik)

2.19.2.4. Edwin Locke Ama¢ Kuram

EdwinLocke’un bu kuramina gore, bireylerin gosterdikleri davranislarin nedeni bilingli
olarak sectikleri amaglardir. Kuram, bireylerin bilincli olarak segtigi ve soz edilen amaca
verdigi deger kadar motive oldugu varsayimina dayanmaktadir. Burada 6nemli olan husus,
bireylerin kendilerini motive edebilecek amaclar belirlemesi ve bu amaglar icin gayret sarf

etmesidir.

Amag Teorisi’nde liderlerin ve izleyicilerin belirli bir hedefin saptanmasi esasina dayanir.
Bireysel amaclarin saptanmasi motivasyon iizerinde yapict bir katkida bulundugu
savunulmaktadir. Bu teoriye gore deger yargilarinin insanlarin kazanilmasi dogrultusunda

davranislara yon verilmesidir (Onen ve Kanayran, 2015, s. 53-54).

Bu teoride, belirli amaclarin kisilerin performans diizeyini artirdigir varsayilmaktadir.
Ciinkii bu tiir spesifik amaglar, gayretin ve davraniglarin yonlendirilmesini saglamaktadir.
Kisilerin amagclar1 ugruna kendilerini adamalar1 ve amaclarina ulasincaya dek gayret sarf

etmeye devam etmeleri insanlarin dogasinda vardir.

Orgutsel davranis alanindaki arastirmacilar, isteki cabay1 ve performans: artiran 6zel bazi
kosullarin var oldugunu belirtmislerdir. Bunlar; amaclarin spesifik olmasi, amaclarin konu
ile ilgili olmasi, amaglarin meydan okuyucu olmasi, amaca bagliligin olmasi, amaglarin
belirlenme siirecine katilimin saglanmas1 ve amaglarla ilgili geri bildirimlerde

bulunulmasidir (Ozler ve Atalay,2012).

Bu kosullarin yani sira; is yogunlugu, amaca ulagsmada sarf edilen gayret ve devamlilik ile
ise yonelik stratejilerin de is performansini etkileyen kosullar arasinda yer aldigi

diisiiniilmektedir. Amaglar ile is performansi arasindaki iliski asagidaki sekildedir.
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Sekil 14.Amagclarla Is Performas1 Arasindaki iliski

Genel ifade ile amag, bireyin ya da orgiitiin kavusmay diledikleri ve bunu gerceklestirmek
lizere gayret gosterdikleri olgudur. Bireysel amaglar belirlenirken bagli olunan Grgiitiin
durumu goéz Oniinde bulundurulmali ve oOrgiitiin amaglarina ters diismeyecek sekilde

olmalidir (Simsek, 2003, s. 148-149).
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BOLUM III

ORGUTLERDE KURUMSAL IiTiBAR ALGISI iLE ORGUTSEL
VATANDASLIK VE MOTIVASYON ARASINDAKI ILiSKi: AMPRIK
ANALIZ

Arastirmanin bu bdliimiinde uygulamasi yapilan ¢alismayla ilgili amag, 6nem, evren ve
orneklem, arastirmanin varsayimlari ve hipotezleri, sinirhiliklart ve arastirma sorulari
aciklanmis daha sonra veri toplama tekniginden bahsedilerek verilerin analizinde
kullanilan yontemler agiklanmigtir. Arastirmanin sonucunda elde edilen bulgularin analiz

edilmesiyle elde edilen sonuglara yer verilmis ve konuyla ilgili oneriler gelistirilmistir.

3.1.Arastirma Modeli

Arastirma nicel bir arastirmadir. Arastirma tasarimi olarak hem betimsel hem de nedensel
tasarim tercih edilmistir. Betimsel arastirmalar, 6z aktarim ve gozlem olmak iizere iki
farkli sekilde yapilabilmektedir (Zikmund, 2003). Oz aktarim calismalar1 bir alan
arastirmast  olup, arastirmaya konu olan kisiler iizerinde anket toplanarak
gerceklesmektedir. Gozlem aragtirmalart ise, genel olarak arastirma problemine bagl
olarak ilgili konunun periyodik olarak gozlenmesi sonucu tamamlanmaktadir (Karasar,
1998). Nedensellik aragtirmalar, arastirma problemine yonelik s6z konusu iki konu
hakkinda neden sonug iligkisi arayan calismalardir. Bu arastirma bir alan arastirmasi
seklinde, anket teknigi kullanilarak ve ayni1 zamanda iki konu arasinda neden sonug iligkisi

arayan nedensel bir caligmadir.

Arastirma amacina yonelik gelistirilen arastirma modeli Sekil 15°de gosterilmistir.
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Kurumsal Itibar

Orgiitsel
Vatandaglik

Sekil 15. Arastirma modeli

Arastirma modeli kapsaminda arastirma amacina bagli olarak gelistirilen arastirma
hipotezleri ise asagidaki sekilde olusturulmustur.

H1: Calisanlarin Orgiitsel vatandaslik algilar1 demografik degiskenlere gore farklilik
gostermektedir.

Hia:Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilar1 cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterir.
Hib:Calisanlarin rgiitsel vatandaslik algilar1 yasa gore anlamli bir farklilik gosterir.

Hic:Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilar1 6grenim durumuna gore anlamli bir farklilik
gosterir.

Hid:Calisanlarin orgiitsel vatandagslik algilart ¢aligilan sektore gore anlamli bir farklilik
gosterir.

Hie:Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilar1 kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamli bir
farklilik gosterir.

Hif:Calisanlarin orgilitsel vatandaslik algilar1 sektordeki calisma siiresine gore anlamli bir
farklilik gosterir.

Hig:Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilar1 pozisyon durumuna gore anlamli bir farklilik
gosterir.

Hin:Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilar1 medeni durumuna gére anlamli bir farklilik
gosterir.

Hu:Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilart sahip olunan ¢ocuk sayisina gore anlamli bir
farklilik gosterir.

Hii:Calisanlarin orgiitsel vatandaglik algilar gelir degiskenine gére anlamli bir farklilik
gosterir.

H2: Calisanlarin  motivasyon algilar1 demografik degiskenlere gore farklilik
gostermektedir.
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Hza:Calisanlarin motivasyon algilari cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterir.
H2b:Calisanlarin motivasyon algilar1 yasa gore anlamli bir farklilik gosterir.
Hzc:Calisanlarin motivasyon algilart 6grenim durumuna gore anlamli bir farklilik gosterir.
H2d:Calisanlarin motivasyon algilari ¢alisilan sektdre gore anlamli bir farklilik gosterir.

Hze:Calisanlarin motivasyon algilari kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlaml bir farklilik
gosterir.

Ho2f:Calisanlarin motivasyon algilar1 sektordeki calisma siiresine gore anlamli bir farklilik
gosterir.

H2g:Calisanlarin motivasyon algilar1 pozisyon durumuna gore anlamli bir farklilik gosterir.
Hzn:Calisanlarin motivasyon algilart medeni durumuna gére anlamli bir farklilik gosterir.

H2::Calisanlarin motivasyon algilar1 sahip olunan gocuk sayisina gore anlamli bir farklilik
gosterir.

Hai:Calisanlarin motivasyon algilar1 gelir degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterir.

H3: Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 demografik degiskenlere gore farklilik
gostermektedir.

Haza:Calisanlarin kurumesal itibar algilari cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterir.
Hab:Calisanlarin kurumsal itibar algilari yasa gore anlamli bir farklilik gosterir.

Hac:Calisanlarin kurumsal itibar algilari 6grenim durumuna gore anlamli bir farklilik
gosterir.

Hsda:Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 ¢alisilan sektore gore anlamli bir farklilik gésterir.

Hse:Calisanlarin kurumsal itibar algilart kurumdaki g¢alisma siiresine gore anlamli bir
farklilik gosterir.

Hasfr:Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 sektordeki calisma siiresine gore anlamli bir
farklilik gosterir.

Hsg:Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 pozisyon durumuna gore anlamli bir farklilik
gosterir.

Hsn:Calisanlarin kurumsal itibar algilart medeni durumuna gore anlamli bir farklilik
gosterir.

Ha:Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 sahip olunan ¢ocuk sayisina goére anlamli bir
farklilik gosterir.

Hsi:Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 gelir degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterir
H4: Kurumsal itibar algis1 ile motivasyon algis1 arasinda arasinda anlamli bir iliski vardir.

HS5: Kurumsal itibar algisi ile 6rgiitsel vatandaglik algis1 arasinda arasinda anlamli bir iligki
vardir.

H6: Orgiitsel vatandaslik algis1 ile motivasyon arasinda arasinda anlamli bir iliski vardir.
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3.2.Evren Orneklem

Bir aragtirma icin evren, arastirma kapsaminda konuyu olusturan unsurlarin tiimiinii
kapsamaktadir (Arik, 1992). Bir diger ifade ile arastirma sonuglarmin genellemesinin
istendigi elemanlar biitiiniidiir. Karasar (1998)’a gore iki farkli tiir evren bulunmaktadir.
Arastirma evreni olarak da adlandirilan genel evren, tanimlanmasi kolay ama ulasilmasin
gii¢ hatta imkansiz olan evrendir. Ornegin, insanlarin tiikketim davranislarmi incelemek
isteyen bir aragtirmaci i¢in genel evren tiim insanlardir. Bu nedenle kavramlarin dogru
tanimlamalarinin yapilabilmesi icin ¢alisma evreninden soz edilmektedir (Ozen ve Giil,
2007, s. 395). Calisma evreni, arastirma evreninin bitin niteliklerini temsil eden ve
ulagilabilirligi miimkiin olan, genel evrenin kiigiik bir modelidir (Miles ve Huberman,

1994).

Arastirmanin evrenini Van’da ikamet eden ve Sosyal Giivenlik Kurumuna kayith olan
161.287 birey olusturmaktadir (http://www.sgk.gov.tr). Fakat, arastirmanin bu kadar genis
bir alani kapsamasi s6z konusu galisanlarin tamamina ulasmada bir takim giicliikleri
beraberinde getirmektedir. Bu sebeple calisgmada belirlenen evren lizerinden 6rneklem
alma yoluna gidilmistir. Arastirmacilara kolaylik olmasi bakimindan o= 0,05 i¢in
ornekleme hatalar1 icin farkli evren biiyiikliiklerinden c¢ekilmesi gereken Orneklem

biiytiikliikleri hesaplanarak asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 6.
Farkli Sapma Miktarlar I¢in Orneklem Biiyiikliikleri

Evren

bilyiikligi Sapma Miktari
+1% + 2% + 3% +4% +5%

500 218
1.000 ok ok *% 375 278
2.000 ok ok 696 462 322
3.000 *% 1334 787 500 341
4.000 ok 1500 842 522 350
5.000 ok 1622 879 536 357
6.000 1715 906 546 361
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8.000 1847 942 558 367

10.000 4899 1936 964 566 370
20.000 6489 2144 1013 583 377
30.000 7275 2223 1031 589 379
40.000 7745 2265 1039 591 381
50.000 8057 2291 1045 593 381
100.000 8763 2345 1056 597 383
SOOO'OOO 0 9423 2390 1065 600 384

Kaynak: Biiyiikoztiirk, S., Cakmak, E. K., Akgiin, O. E., Karadeniz, S., Demirel, F. (2012).
Bilimsel Arastirma Yontemleri (13. Baski). Ankara: Pegem.

Orneklemin tespit edilmesinde kullanilan islem asagida gosterilmistir (Yamane, 2001, s.
116):

N: y1gindaki birey sayisi

n: orneklemdeki birey sayisi

z: istenilen giivenirlik diizeyi i¢in standart normal dagilim tablo degeri
d: duyarhilik

p: y18inda istenilen 6zelligi tasiyan bireylerin oran1 (p+q=1)

N.z°.p.q
n= 2 2
Nd“+z°.pg

Orneklem 0.05 hata pay ile n>383 olarak hesaplanmistir. Arastirma kapsaminda 527 orgt
calisanina ulasilmistir. Ancak bazi anketlerin eksik doldurulmasi nedeniyle analiz disinda
birakilmis ve toplamda 501 kisiye ulasilmistir. Béylece arastirmanin 6rneklemini olusturan
501 kisiye anket uygulanmistir. Arastirma, Van ili, Tusba ve Ipekyolu ilgesi igerisinde
bulunan kamu, 6zel sektdr, yerel yonetimler ve sivil toplum kuruluslarindaki calisanlar
Uzerinde uygulanmigtir. Arastirma, 2019 yilinin Nisan-Mayis aylari arasinda orgiitlerde
calisan bireylerle sinirli kalmistir. Elde edilen veriler, gelistirilen veri toplama formundaki

ifadelere verilen cevaplarla sinirlidir.

3.3.0lcme Araclar:

Bu ¢alismada 6lgme araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket formu doért bélimden

olusacak sekilde diizenlenmistir. Anketin birinci boliminde Van’da bulunan 6rgit
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calisanlarinin demografik 6zelliklerini (cinsiyet, yag, medeni durum, ¢ocuk sayisi, hane

halki geliri vs.) belirlemeye yonelik sorular hazirlanmistir.

Anketin ikinci boliimiinde ise 23 ifadeden olusan orgiitsel vatandagliga yonelik ¢alisanlarin
tutumlari, ticlincii boliimde ise 29 ifadeden olusan isgéren motivasyonuna yonelik
caligsanlarin tutumlari, dordiincii boliimde ise 36 ifadeden olusan kurumsal itibara yonelik

calisanlarin tutumlart sinanmistir.

3.3.1. Olgeklerin Glvenirlikleri

Guvenirlik ise bir 6lgme aracinin farkli zamanlarda ve farkli alanlarda yapilan 6lgiimler
arasindaki tutarliligi ifade etmektedir (Gay, 1985; Ercan ve Kan, 2004, s. 212).
Glivenirligini tespit etmek amaciyla s6z konusu Olceklerin Cronbach Alpha degerleri

incelenmistir.

Tablo 7.
Orglitsel Vatandaslik Davramsi Olgegi Cronbach Alpha Degeri

Orgiitsel Vatandashk Davranisma Iliskin Tutum Cronbach Alpha
Olgegi

23 ffade 0,909

Giivenilirligin incelenmesinde en yaygin kullanilan degerlendirme kriteri; (Ozdamar, 2004,
s. 633) Cronbach Alpha Katsayisidir. Cronbach (1951) tarafindan gelistirilen alfa katsayisi
yontemi, maddeler dogru-yanlis olacak sekilde puanlanmadiginda, 1-3, 1-4, 1-5 gibi
puanlandiginda, kullanilmas1 uygun olan bir i¢ tutarlilik tahmin yontemidir. Cronbach Alfa
Katsayisi, dlgekte yer alan k maddenin varyanslari toplaminin genel varyansa oranlanmasi

ile bulunan bir agirlikli standart degisim ortalamasidir(Ercan ve Kan, 2004).
Cronbach’s Alpha Katsayisinin degerlendirilmesinde katsayt;

0,00 < a < 0,20 ise 6l¢cek giivenilir degildir.

0,20 < a. < 0,40 ise 6l¢ek diisiik giivenilirliktedir.

0,40 <0 < 0,60 ise Olcek orta guvenilirdir.

0,60 < a < 0,80 ise dlgek giivenilir bir 6lcektir.

74



0,80 < a < 1,00 ise 6lgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Orgiitsel vatandaslik davranisina iliskin tutumu dlgmek amaciyla kullanilan besli likert tipi
Olcegin Cronbach’s Alpha degerinin 0,909 oldugu tespit edilmis ve oOlgegin yiiksek
derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.

Tablo 7.

Isgoren Motivasyon Olcesi Cronbach Alpha Degeri
Isgdren Motivasyon Olgegi Cronbach Alpha
29 ifade 0,830

Isgoren motivasyonunu 6lgmek amaciyla kullanilan besli likert tipi 6lgegin Cronbach
Alpha degerinin 0,830 oldugu tespit edilmistir. Degerin 0,80’ten biiyiik olmast nedeniyle
Olcegin yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir(Hair, vd., 2011).

Tablo 8.

Kurumsal Itibar Olgegi Cronbach Alpha Degeri
Kurumsal Itibar Olgegi Cronbach Alpha
36 ifade 0,958

Kurumsal itibar1 6lgmek amaciyla kullanilan besli likert tipi 6lgegin Cronbach Alpha
degerinin 0,958 oldugu tespit edilmistir. Degerin 0,80’ten biiylik olmasi nedeniyle 6l¢egin

yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.

3.4.Verilerin Toplanmasi

Aragtirma amacina bagli olarak kullanilan 6lgek Van’daki kamu, 6zel sektor ¢alisanlari ile
yerel yonetim ve sivil toplum kurulusunda calisan isgdrenlere ve yoneticilere
uygulanmistir. Verilerin toplanmasi, mesai saatleri, tatiller, otel doluluk oranlar1 vb.,
sebepler de g6z 6nunde bulundurularak, 2019 Nisan — Mayis donemleri arasinda toplam 1
ayda gerceklestirilmistir. Arastirmada toplamda 527 anket formu toplanmis, toplanan
anketlerden hatali ve eksik bilgi igeren anketler cikartilarak 501 anket formu elde

edilmistir.
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3.5.  Verilerin Analizi

Elde edilen veriler SPSS 20TR paket programina aktarimi gergeklestirilerek analiz edilmis,
degisken yapisina dayali olarak yiizde ve frekans tablolarindan faydalanilmistir. Olgeklerin
giivenirliklerini belirlemek amaciyla Cronbach Alpha degerleri incelenmistir. Degiskenler
arasindaki farkliliklar1 6lgmek amaciyla t testi ve ANOVA testinden faydalanilmistir.
Bunun yaninda kurumsal itibar ile 6rgiitsel vatandaglik ve motivasyon arasindaki iliskinin

belirlenmesi amaciyla basit dogrusal regresyon testi ve korelasyon testi uygulanmastir.

Bu bdliimde ankete katilan isgoren ve yoneticilerin demografik ozellikleri incelenmis,
kurumsal itibar, orgutsel vatandaslik algilar1 ve motivasyona iliskin verdikleri cevaplar

degerlendirilerek elde edilen bulgulara dayali yorumlar yapilmistir.

Tablo 9.

Arastirmaya Katilan Caliganlarin Cinsiyetlerine Iliskin Dagilimlar
Cinsiyet Say1 Yuzde(%)
Erkek 294 58,7
Kadin 207 41,3
Toplam 501 100,0

Tablo 9 ‘da ankete katilan calisanlarin cinsiyet dagilimi goriilmektedir. Dagilimin 207 ’si
kadin, 294’ii de erkekler olusturmaktadir. Yiizdelik kisimda ise %41,3’lik kismi
kadinlardan, %58,7°1 ise erkeklerden olusmaktadir.

Tablo 10.

Arastirmaya Katilan Caliganlarin Yaslarina Iliskin Dagilimlar

Yas Say1 Ylzde(%)
18-24 yas 91 18,2
25-31 125 25

32-38 179 35,7

39 -45 77 15,4

46 ve uzeri 29 58
Toplam 501 100,0

Tablo 10’da ankete katilan calisanlarin yas dagilimi goriilmektedir. Belirlenen yas

araligindaki dagilim incelendiginde, 18-24 yas araliginda 91 kisi, 25-31yas araliginda 125
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kisi, 32-38 yas araliginda 179 kisi, 39-45 yas araliginda 77 kisi, 46 ve (izeri yas araliginda
29 kisi olugu goriilmektedir. Yiizdelik oranda ise, 18,2’lik kism1 18-24 yas araliginda,
%25’1lik kismi1 25-31 yas araligi, %35,7°1ik kism1 32-38 yas araligi, %15,1’°liik kism1 39-45
yas araligi, %5,8’lik kismi1 46 ve lizeri yas araligi dagilimi olmustur. Bu sonuca gore

aragtirmaya katilan caliganlarin biiyiik ¢ogunlugunun gen¢ ve dinamik niifustan olustugu

soylenebilir.

Tablo 11.

Arastirmaya Katilan Caliganlarin Ogrenim Durumlarina Iliskin Dagilimlar:
Ogrenim Durumu Say1 Yuzde(%)
Ortadgretim 217 43,3

Onlisans 77 15,4

Lisans 145 28,9

Lisansust 62 12,4

Toplam 501 100,0

Tablo 11°de ankete katilan calisanlarin egitim diizeyi dagilimi goriilmektedir. Buna gore
ortaggretim diizeyinde egitimli 217 ¢alisan, 6n lisans diizeyinde egitimli 77 ¢alisan, lisans
diizeyinde egitimli 145 calisan, lisansiistii diizeyinde egitimli 62 calisan oldugu sonucuna
vartlmigtir. Yiizdeli dagilim ise; ortadgretim %43,3, 0On lisans %15.,4, lisans %28,9,
lisansiisti %12,4’°1liik kisimdan olugsmustur. Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunu ortadgretim

seviyesinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 12.

Arastirmaya Katilan Calisanlarin Calistigi Kuruma Hiskin Dagilimi
Calisilan Kurum Say1 Yuzde(%)
Kamu 103 20,6

Ozel 327 65,3
Yerel Yonetimler 39 7,8

Sivil Toplum Kuruluslari 32 6,4
Toplam 501 100,0

Tablo 12°de ankete katilan galisanlarin ¢alistigi kuruma iligski dagilim goriilmektedir. Buna

gore calisanlarin 103’1 kamu, 327’si 6zel, 39’u yerel yonetimlerde,32’1 ise sivil toplum
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kuruluslarinda ¢aligmaktadir. Yiizdelik dagilima bakildiginda %20,6’s1 kamu, %65,3°U
ozel sektorde, %7,8’1 yerel yonetimlerde, %6,4’tG sivil toplum kuruluslarinda

calismaktadir.

Tablo 13.
Arastirmaya Katilan Caliganlarin Calismakta Oldugu Kurumdaki Siiresine Iliskin Dagilimi

Kurumdaki  Calisma

Silresi Say1 Y uzde(%)
0-3yil 117 23,4

4-6 Y1l 173 34,5

7-10 Y1l 104 20,8
11-15 yil 56 11,2

16 yas ve tizeri 51 10,2
Toplam 501 100,0

Tablo 13’de ankete katilan ¢alisanlarin ¢alismakta oldugu kurumdaki ¢alisma siiresine gore
dagilimi goriilmektedir. Tabloya gore, 0-5 yil aras1 117 calisan, 4-6 yil aras1 173 calisan, 7-
10 yil aras1 104 calisan, 11-15 yil arast 56 ¢alisan ve 16 yil ve iizeri 51 ¢alisan oldugu
goriilmektedir. Yiizdeli dagilimda ise: %23,4’i 0-3 yil, %34,5’1 4-6 yil, %20,8’1 7-10 yil,
%11,2’s1 11-15 y1l, %10,2’si 16 y1l ve tizeri ¢alismaktadir.

Tablo 14.

Arastirmaya Katilan Caliganlarin Sektérdeki Deneyim Siiresine Iliskin Dagilimi
Sektordeki deneyim suresi  Sayi Yuzde(%)

0-5yil 190 37,9

6-10 Y1l 127 25,3

11-15 Y 102 20,4

16-20 y1l 44 8,8

21 ve uzeri 38 7,6

Toplam 501 100,0

Tablo 14’de ankete katilan calisanlarin toplam sektdr deneyim siiresine gore dagilimi
gortlmektedir. Tabloya goére, 0-5 yil aras1 190 ¢alisan, 6-10 yil aras1 127 ¢alisan, 11-15 yil
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arast 102 calisan, 16-20 yil arasi 44 calisan ve 21 yil ve iizeri 38 calisan oldugu
goOrilmektedir. Yiizdeli dagilimda ise: %37,9’u 0-5 yil, %,25,3’1 6-10 yil, %20,4°1 11-15
yil, %8,8°1 16-20 yil, %7,6’s1 21 y1l ve lizeri ¢alismaktadir.

Tablo 15.

Arastirmaya Katilan Caliganlarin Pozisyon Durumuna Iligkin Dagilimi
Pozisyon Durumu Say1 Yuzde(%)
Calisan 316 63,1

Alt Kademe Yonetici 57 11,4

Orta Kademe Yonetici 63 12,6

Ust Kademe Yonetici 65 13,0
Toplam 501 100,0

Tablo 15’de ankete katilan c¢alisanlar1 isletmedeki pozisyonlarindaki dagilim
goriilmektedir. Buna gore calisanlarin 316°s1 ¢alisan, 57°si alt kademe yoneticisi, 63’1 orta
kademe yoOneticisi 65°1 iist kademe yoneticisi olarak c¢aligmaktadir. Yiizdelik dagilima
bakildiginda %63,1 c¢alisan, %11,4’0 alt kademe yoneticisi, %12,6’s1 orta kademe

yoneticisi, % 13’1 tist kademe yoneticisi olarak caligmaktadir.

Tablo 16.

Arastirmaya Katilan Calisanlarin Medeni Durumlarina Iiskin Dagilimlar:
Medeni Durum Say1 Yuzde(%)
Bekar 216 43,1

Evli 285 56,9

Toplam 501 100,0

Tablo 16’da ankete katilan ¢alisanlarin medeni durum dagilimi goriilmektedir. Buna gore
216 kisinin bekar, 285 kisinin evli oldugu goriilmektedir. Buna gore arastirmaya

katilanlarin %43,1°1 bekar, %56,9’u evli oldugu sonucuna varilmaistir.
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Tablo 17.

Arastirmaya Katilan Caliganlarin Cocuk sayisina Iliskin Dagilimlar

Cocuk Sayisi Say1 Y uzde(%)
Cocuk sahibi degilim 225 449

1 cocuk 94 18,8

2 cocuk 101 20,2

3 ¢ocuk ve st 81 16,2
Toplam 501 100,0

Tablo 17°de ankete katilan ¢alisanlarin ¢ocuk sayisina gore dagilimi goriilmektedir. Buna
gore c¢ocuk sahibi olmayan 225 c¢alisan, 1 ¢ocugu olan 94 calisan, 2 ¢ocugu olan 101
calisan, 3 cocuk ve Uzeri olan 81 galisan oldugu sonucuna varilmistir. Yiizdeli dagilim ise;
%44,9’unda ¢ocuk yoktur, %18,8’inde 1 gocuk, %20,2’sinde 2 g¢ocuk, %16,2’sinda 3
cocuk ve tlizeri cocuk vardir, Calisanlarin biiylik cogunlugunu cocuk sahibi olmadig:

gortlmektedir.

Tablo 18.

Arastirmaya Katilan Caliganlarin Aylhik Ortalama Gelirlerine Iliskin Dagilim
Gelir Dizeyi Say1 Yuzde(%)
2020-3000 TL 221 44,1

3050-4000 TL 101 20,2

4050-4950 TL 73 14,6

5000 TL ve Uzeri 106 21,2

Toplam 501 100,0

Tablo 18’de ankete katilan ¢alisanlarin gelir diizeyi dagilimi goriilmektedir. Tabloya gore
2020-3000 TL aras1 gelire sahip calisan sayis1 221, 3050-4000 TL arasi gelire sahip ¢alisan
sayist 101, 4050-4950 TL gelire sahip calisan sayis1 73, 5000 TL ve Uzeri gelire sahip
calisan sayisi ise 106 olarak belirlenmistir. Buna gore yiizdelik dagilim ise calisanlarin
%44,1°1 2020-3000 TL, %20,2’si 3050-4000 TL, %14,6’s14050-4950 TL, %21,2’si 5000
TL ve Uzeri gelire sahiptir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin biiyiik cogunlugu asgari Ucret

diizeyinden yiiksek gelir sahibi olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 19.

Calisanlarin Orgiitsel Vatandashk Davranisina Iliskin Bulgular(n: 501)

Ifadeler ifade Ort. ~ s.s.
Yorucu bir is yaparken veya 6zel bir sorunum olsa dahi ¢alisma 3,85 1,08
arkadaglarima icten ilgi ve nezaket gdsteririm.

Genellikle igimle ilgili problemlerden yakinmam. 3,54 1,15
Ciddi sonuglar dogurabilecek konularda digerleri benimle aym 3,86 1,05
diisiincede olmasa bile fikirlerimi ifade ederim.

Is arkadaslarimu islerini yaparken yeni ve daha etkin yontemler 3,97 1,01
denemesi konusunda cesaretlendiririm.

Isim ile ilgili 6nemli bir adim atmadan 6nce {istlerime mutlaka 4,05 0,97
bildiririm.

Ise zamaninda gelirim. 4,08 1,02
Olaylara olumlu bakmam. 3,56 1,35
Gorevlerimi hatasiz yapmaya caligirim.. 4,13 0,91
Kurum hakkinda yapilan elestirilerde kurumu savunurum. 3,83 1,03
Kurumumuzu disarida gururla temsil ederim. 4,11 0,93
Birlikte yapilan iglerde diger caligma arkadaglarimin 6nerilerini almak 4,04 0,91
i¢in is arkadaslarim ile stirekli iletisim halinde olurum.

Fikirlerimi beyan etme konusunda ¢ekingen davranan ¢aligma 4,01 0,92
arkadaslarimi konusmalari igin cesaretlendiririm.

Herhangi bir karar alirken bu karardan etkilenecegi diisiiniilen herkesin 3,98 0,93
fikrini alir ve danigirim.

Cay, kahve ve yemek aralarini uzatmam. 3,91 0,93
Is arkadaslarimu izine ayrildiklarinda onlarin yerini alacak sekilde kendi 3,95 0,99
is programimi diizenlerim.

Kurumda, degisimleri izler ve digerlerinin degisimi kabul etmesinde 3,84 0,98
aktif rol oynarim.

Is arkadaslarimim hakkini yemem, 4,28 0,93
Ise gelmemek konusunda gegerli sebeplerimin oldugu giinlerde bile 3,28 1,43
devamsizlik yapmam.

Kurumumuza yeni katilan ig gérenin igine intibaki konusunda yardimec1 4,10 0,91
olurum.

Gorevim ile ilgili toplantilarda diizenli olarak yer alirnm. 4,16 0,86
Herhangi bir sebeple isinin basinda olmayan arkadaslarimin gérevlerini 3,81 1,01
goniillii olarak yaparim.

Islerimi zamaninda tamamlamaya calisirim. 4,21 0,89
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Higbir karsilik gbzetmeden iglerini yetistiremeyen arkadaglarima 4,01 0,95
yardimc1 olurum.

Calisanlarin orgiitsel vatandaglik davramigina iliskin tutumlar1 incelenmis ve sonuglari
Tablo 19’da gosterilmistir. Tablo 19 incelendiginde en diisiik ortalamaya sahip ifade ise
gelmemek konusunda gegerli sebeplerimin oldugu giinlerde bile devamsizlik yapmam ifadesi
oldugu tespit edilmistir(ifade ort: 3,28). Ote yandan, diger ifadelere gére en yiiksek
ortalamaya sahip ifade ise Is arkadaslarimin hakkim1 yemem ifadesi olarak tespit
edilmistir(ifade ort: 4,28).

Tablo 20.

Calisanlarin Motivasyon Algilarina Iigkin Bulgular(n: 501)

Ifadeler ifade Ort. ~ s.s.
Maasima yapilacak yillik artiglar motivasyonumu olumlu yonde 4,27 1,03
etkiler.

Basarilarim dolayisiyla parasal nitelikli 6diiller almak motivasyonumu 4,11 1,03
olumlu yonde etkiler.

Caligtigim firma tarafindan saglanan istihdam giivencesi 4,13 1,02
motivasyonumu olumlu yonde etkiler.

Daha verimli ¢aligmay1 saglamak amaciyla prim uygulamasi yapilmas: 3,34 1,45
motivasyonumu olumlu yonde etkilemez.

Isten atilma korkusuyla ¢alismak motivasyonumu olumsuz yénde 2,14 1,19
etkiler.

Bir yillik donem sonunda calistigim firmanin elde ettigi karin bir 4,05 1,02
boliimiinii ¢calisanlarina dagitmasi, motivasyonumu olumlu yonde

etkiler.

Ayni igi yapan diger calisma arkadaglarimla ayni {icreti almam (iicret 4,00 1,08

adaleti) motivasyonumu olumlu yénde etkiler

Isletme icinde calisirken kendimi belli lgiilerde bagimsiz hissetmem 4,04 0,98
motivasyonumu olumlu yonde etkiler.

Is arkadaslarim ve dahil oldugum informel gruplarla olan iligkilerim 3,93 1,00
motivasyonumu olumlu ydnde etkiler.

Yoneticiler ve grup tiyeleri tarafindan takdir edilmem ve yapici 3,32 1,43
elestiriler almam motivasyonumu olumlu ydnde etkilemez.

Basarilarim karsiliginda terfi etme ve yiikselme olanagini taninmasi 4,06 1,02
motivasyonumu olumlu yonde etkiler.

Isyerinde kendimi degerli hissetmek motivasyonumu olumlu yénde 4,14 0,95
etkiler.
Onerilerimin {ist ydnetim tarafindan degerlendirilerek etkin bir bigimde 4,09 0,99

uygulamaya konulmasi motivasyonumu olumlu yonde etkiler.
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Isletme igerisindeki aydinlatma, 1s1, giiriiltii, ara¢ ve gerecler, isyerinin 2,47 1,24
eve yakinligi gibi fiziksel sartlar ve ¢alisma kosullart motivasyonumu

olumsuz yonde etkiler.

Isletme tarafindan diizenlenen piknik, spor faaliyetleri v.b. faaliyetler 3,93 1,06
motivasyonumu olumlu yonde etkiler.

Caligma arkadaglarimla olan bireysel iliskilerim motivasyonumu 2,79 1,30
olumsuz yonde etkiler.

Isletme amaglarinin bireysel amaglarimla rtiismesi motivasyonumu 3,68 1,16
olumlu yonde etkiler.

Isletme icerisindeki sosyal etkinlikler motivasyonumu olumlu y&nde 3,38 1,43
etkilemez.

Y 6netim tarafindan, sahip oldugum niteliklere uygun yetkiler verilmesi 3,98 1,03
motivasyonumu olumlu yonde etkiler.

Bir takim kararlarin alinmasinda sz sahibi olmak motivasyonumu 4,07 0,95
olumlu yonde etkiler.

Isletme icerisinde saglikli ve etkin bir iletisim sisteminin olmasi 4,03 1,01
motivasyonumu olumlu yonde etkiler.

Niteliklerimin, ig aligkanliklarimin v.b. 6zelliklerimin sistematik bir 3,77 1,06
sekilde 6l¢iilmesi motivasyonumu olumlu yonde etkiler.

Bireysel ya da grupsal rekabet motivasyonumu olumsuz yonde etkiler. 2,67 1,16
Isletme icerisindeki performans degerlendirme sisteminin olmasi ve 2,74 1,20
bunun dogrultusunda 6diil ve ceza uygulamalarinin yapilmasi

motivasyonumu olumsuz yonde etkiler.

Gorev ve sorumluluklarimin artirilmasi (is genisletme) motivasyonumu 2,87 1,25
olumsuz yonde etkiler.

Daha ¢ok sayida is verilmesi (is zenginlestirme) motivasyonumu olumlu 3,06 1,33
yonde etkiler.

Caligma arkadaslarimla bilgi aligverisi i¢cinde olmak ve isbirligi 3,83 1,02
saglamak motivasyonumu olumlu yonde etkiler.

Isletme icinde kendi alanlarini ilgilendiren konularda, ¢alisma 3,83 1,02
arkadaslarimin ¢esitli sorunlari belirlemek, incelemek ve ¢oziimler

sunmak i¢in bir grup olusturmasi (Kalite kontrol ¢cemberleri)

motivasyonumu olumlu yonde etkiler.

Mesai saatlerinde ¢ay saati gibi kisa molalar verilmesi motivasyonumu 3,83 1,08

olumlu yonde etkiler.

Calisanlarin  motivasyon algilar1 algilarina iligskin ifade ortalamalar1 incelenmis ve
sonuclart Tablo 20°de gosterilmistir. Tablo 20 incelendiginde en diisiik ortalamaya sahip
ifade, Isten atilma korkusuyla galismak motivasyonunu olumsuz yonde etkiler ifadesi oldugu
tespit edilmistir(ifade ort: 2,14). Ote yandan, diger ifadelere gore en yiiksek ortalamaya

sahip ifade ise Maagima yapilacak yillik artiglar motivasyonunu olumlu yonde etkiler ifadesi

olarak tespit edilmistir(Ifade ort: 4,50).
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Tablo 21.

Calisanlarin Kurumsal Itibar Algilarina Iliskin Bulgular(n: 501)

Ifadeler ifade Ort. ~ s.s.
Uriin ve /veya hizmetleri kaliteli olan 511 2,34
Uriin ve/veya hizmetleri bagkalar1 tarafindan da begenilen 5,07 2,30
Uriin ve/veya hizmetlerinde cesitlilik sunan 5,10 2,28
Garanti veren, sattig1 {iriin ve/veya hizmetin arkasinda olan 5,45 2,16
Fahis (abartli) fiyat uygulamayan 4,90 2,22
Kusku duyulacak kadar ucuz fiyat uygulamayan 5,00 2,15
Yenilikci olan: Urlin ve /veya hizmetlerinde yenilikler yapan 5,98 2,05
Uriin ve/veya hizmetleri rakipleri tarafindan taklit edilen 5,12 2,19
Dagitim sistemi iyi olan: Uriinlerine kolay ulasilabilen 5,39 2,01
Finansal olarak giiclii (zengin) 5,17 2,07
Uluslar arasi is yapan 5,01 2,21
Rakipleri ile karsilastirildiginda 6nde olan 5,25 2,10
Miisteri hizmetleri birimi olan 5,78 1,83
Miisteri ile dogrudan iliski kuran goérevlileri diizgiin davraniglar 5,91 1,75
sergileyen ( saygili, yardimci, giiler yiizlii vs. olan )

Tiiketici haklarina saygili olan 6,10 1,95
Vaadlerini yerine getiren 5,98 1,75
Guvenilir olan 6,07 1,68
Saygin olan 5,91 1,75
Siyasi goriisiime yakin olan. 4,46 2,58
Uretimde ve hizmette Tiirkiye’nin 6z kaynaklarini kullanan 5,14 2,25
Tiirk mengeli (kdkenli) olan 4,94 2,24
Yabanci menseli (kokeni) olan 4,45 2,24
Egitimli, kalifiye ¢alisanlara sahip olan 5,81 1,83
Caligsanlarim egiten, onlara yatirim yapan 6,03 1,68
Caliganlarinin o sirketin bir par¢asi olmaktan mutlu oldugu 5,95 1,69
Terfi mekanizmast iyi ve adaletli olan 5,91 1,76
Devletin yeterli olmadig1 konularda toplumdaki agiklar1 kapatmaya 571 1,90
caligir.

Vergilerini 6deyen 6,04 1,71
Cevreyi kirletmeyen 6,00 1,69
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Sivil toplum orgiitleri ile, yardim dernekleri ile is birligi yapan 5,77 1,85

Yoksullara yardim eden 5,50 2,17
Urettiklerinin bir kismin1 satmak yerine ihtiyaci olanlara dagitan 5,52 2,13
Sahibinin kim oldugu bilinen 4,95 2,43
Kampanya —Promosyon yapan 4,39 2,58
Reklam yapan 4,45 2,52
Uzun siredir var olan, kokli olan 5,62 1,90

Calisanlarin kurumsal itibar algilari algilarina iliskin ifade ortalamalar1 incelenmis ve
sonuclart Tablo 21°de gosterilmistir. Tablo 21 incelendiginde en diisiik ortalamaya sahip
ifade, Kampanya —Promosyon yapan ifadesi oldugu tespit edilmistir(ifade ort: 4,39). Ote
yandan, diger ifadelere gore en yiiksek ortalamaya sahip ifade ise Tiiketici haklarina saygili

olan olumlu ydnde etkiler ifadesi olarak tespit edilmistir(ifade ort: 610).

Tablo 22.

Calisanlarin Cinsiyet Degiskenine Goére Orgiitsel Vatandashk Arasindaki Farklarin
Algilanmasinda Bagimsiz T Testi sonuglari

Grup Istatistigi Test Istatistigi
n Ortalama Standart t p
Sapma
Erkek 294 3,94 0,61
217 ,829
207 3,93 0,55

Kadin

Hia:Calisanlarin orgiitsel vatandagl algilari cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterir.

Ankete katillan calisanlarin cinsiyetlerine gore oOrgiitsel vatandagliga iliskin algilarinin
farklilik gosterip gostermedigini incelenmek iizere bagimsiz t testi uygulanmis ve sonuglari
Tablo 22°de verilmistir. Bu sonuca gére 0,829 6nem diizeyi ile Hia hipotezi reddedilmistir.
Bir diger ifade ile ¢alisanlarin cinsiyetleri ile orgiitsel vatandaslik algilar1 arasinda

istatistiksel acidan anlamli bir farklilik yoktur (p>0,05).
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Tablo 23.

Calisanlarin Yay ile Orgiitsel Vatandashk Iliskin Algilart Arasindaki  Farkliligin
Incelenmesi

Yas N X S.S. F p Tukey
18-24 yas® 91 3,67 0,65
25-31 yag® 125 3,98 0,59 (1-2)

s (1-3)
32-38 yas® 179 3,98 0,48 6,116 0,000*

(1-4)
- @

39-45 yas 77 3,98 0,63 (1-5)
46 yas ve iizeri® 29 4,11 0,58

Hip:Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilar1 yasa gore anlamli bir farklilik gosterir.

Ankete katilan galisanlarin yaslarina gore orgiitsel vatandagliga iliskin algilarinin farklilik
gosterip gostermedigini incelenmek tizere tek yonlu varyans analizi (ANOVA) testi
uygulanmis ve sonuglart Tablo 23’de verilmistir. Orgiitsel vatandaslik algilar1 yas
degiskenine gore gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur(F=6,116;
p<0,01).Calisanlarin orgiitsel vatandashik algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi
sonucunda varyanslar homojen bulundugundan farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi
amaciyla post hoc testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Tukey testi sonucunda 18-24 yas
ile 25-31 yas, 32-38 yas, 39-45 yas, 46 yas ve lizeri ¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik
gorilmektedir. 18-24 yas arasinda (X=3,67) olanlarin orgiitsel vatandashik algilar 25-31
yas(X'=3,98) olanlara, 32-38 yas (X =3,98), 39-45yas (X =3,98) ve 46 yas iizeri (X=4,11)
olanlara gore olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore 0,000 6nem
diizeyi ile Hip hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 24.

Cahisanlarin  Orgiitsel Vatandasik Algi  Diizeylerinin - Ogrenim  Durumuna Gére
Farklilagsma Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuclari

Ogrenim durumu n X S.S. F p Scheffe

Ortadgretim™®) 217 3,80 0,60

Onlisans® 77 3,94 0,62 (1-3)
9,136 0,000*

Lisans® 145 4,05 0,56 (1-4)

Lisansisti® 62 4,15 0,40

Haic:Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilar1 6grenim durumuna gore anlamli bir farklilik

gosterir.
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Calisanlarin orgiitsel vatandashik algilar1 6grenim durumu gruplarina goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi
sonucunda; orgiitsel vatandaslik algilar1 algilar1 6grenim durumuna gore gruplar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur(F=9,136; p<0,01). Calisanlarin orgiitsel
vatandaglik algilarina iligkin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen
bulundugundan farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden
Scheffe testi kullanilmistir. Scheffe testi sonucunda ortadgretim ile lisans ve lisansiistii
egitim gt')re_n caliganlar arasinda anlamli bir farklilik gérﬁlmekteiiir. Ortadgretim mezunu

olanlarin (X=3,8O) olanlarin orgiitsel vatandaslik algilari lisans (X=3,94) ve lisansust (X
=4,05) olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore 0,000 6nem
dizeyi ile Hic hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 25.

Calisanlarin Orgiitsel Vatandashk Algt Diizeylerinin Calisilan Sektore Géore Farklilasma
Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuglart

Calisilan Sektor n X S.S. F p
Kamu 103 4,01 0,55
Ozel 327 3,91 0,57

2,424 0,06
Yerel Yonetimler 39 3,80 0,59
Sivil Toplum Kurulusu 32 4,11 0,74

Hiq:Calisanlarin orgiitsel vatandaglik algilar1 ¢alisilan sektore gore anlamli bir farklilik

gosterir.

Calisanlarin orgiitsel vatandaglik algilar1 ¢aligilan sektdre gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli anova testi sonucunda; Orgutsel
vatandaglik algilar1 ¢alisilan sektdre gore gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir(F=2,424; p>0,05). Bu sonuca gore 0,06 6nem diizeyi ile Higq hipotezi
reddedilmistir.

Tablo 26.

Calisanlarin Orgiitsel Vatandashik Alg1 Diizeylerinin Suan ki Kurumda Calisma Siiresi
Degiskenine Gére Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuglart
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Tamhane

n X s.s. F P
0-3 y1l® 117 3,92 0,59
4-6 y11® 173 3,83 0,61
7-10 y11® 104 4,01 0,55 3,064 0,016*  (2-4)
11-15 y11® 56 4,04 0,40
16 y1l ve tizeri® 51 4,07 0,65

Hie:Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilart kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamli bir

farklilik gosterir.

Orgiitsel vatandaslik algilar1 kurumdaki calisma siiresi degiskenine gore gruplar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,064; p<0,01). Calisanlarin orgiitsel
vatandaglik algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen
bulunmadigindan (p=0,005); p<0,05) farklilagmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post
hoc testlerinden Tamhane testi kullanilmistir. Tamhane testi sonucunda 4-6 yil ile 11-15 yil
kurumda c¢aligma siiresine sahip olan c¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik

gortlmektedir. Kurumda 4-6 yil deneyimi(X=3,83) olanlarin orgiitsel vatandaslik algilart
11-15 yil (X=4,04) olanlara gore daha diisiik oldugu gériilmektedir. Bu sonuca gére 0,016
onem duizeyi ile Hie hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 27.

Calisanlarin Orgiitsel Vatandashk Algi Diizeylerinin Suan ki Sektordeki Calisma Siiresi
Degiskenine Gére Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuglart

_ Tamhane
n X S.S. F p
0-5 y1l® 190 3,83 0,63
6-10 y11® 127 3,99 0,58
11-15 y1l® 102 3,96 0,47 2,655 0,032  1-4)
16-20 y11® 44 4,08 0,35
21 yil ve tizeri® 38 4,03 0,80

Hir.Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilar1 sektérdeki ¢alisma siiresine gore anlamli bir

farklilik gosterir.
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Orgiitsel vatandaslik algilar1 sektordeki calisma siiresi degiskenine gore gruplar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=2,655; p<0,05). Calisanlarin orgiitsel
vatandaglik algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen
bulunmadigindan (p=0,005); p<0,05) farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post
hoc testlerinden Tamhane testi kullanilmistir. Tamhane testi sonucunda 0-5 y1l ile 16-20 yil
sektorde ¢aligma siiresine sahip olan c¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik goriillmektedir.

Sektorde 0-5 yil deneyimi(x=3,83) olanlarin orgiitsel vatandaslik algilar1 16-20 yil (X

=4,08) olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore 0,032 6nem diizeyi

ile His hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 28.

Calisanlarin  Orgiitsel Vatandashk Algi Diizeylerinin Pozisyon Degiskenine Gore
Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuclart

_ Scheffe
_ n X S.S. F p

Pozisyon

Isgoren® 316 3,87 0,59 (1-3)
Alt kademe yonetici® 57 3,89 0,43 (1-4)

6,237 0,000*
Orta kademe yonetici® 63 4,13 0,51
Ust kademe yonetici® 65 4,12 0,68

Hig:Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilar1 pozisyon durumuna gore anlamli bir farklilik

gosterir.

Calisanlarin oOrgiitsel vatandaslik algilar1 pozisyon degiskenine gdre anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi sonucunda;
orgiitsel vatandaglik algilar1 pozisyon degiskenine gore gruplar arasindaki fark istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (F=6,237; p<0,01). Calisanlarin orgiitsel vatandaslik algilarina
iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulundugundan
farklilagmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Scheffe testi
kullanilmistir. Scheffe testi sonucunda isgoren ile orta kademe yoOnetici ve Ust diizey
yonetici olan calisanlar arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Isgoren (X=3,87)
olanlarin o6rgiitsel vatandashik algilari orta kademe yonetici (X=4,13) ve Ust kademe

yonetici (X=4,12) olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gére 0,000

Onem duzeyi ile Hig hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 29.

Calisanlarin Orgiitsel Vq(andaﬂzk Algr Diizeylerinin Medeni Duruma Gore Farklilasma
Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglart

Medeni Durum N X S.S. t p
Evli 285 3,98 0,58

1,928 0,054*
Bekar 216 3,88 0,59

Hin:Calisanlarin orgiitsel vatandaglik algilart medeni durumuna goére anlamli bir farklilik

gosterir.

Calisanlarin orgiitsel vatandaglik algilart medeni duruma gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda, orgiitsel vatandaslik
algilarinin medeni duruma gore, gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamustir (t=1,928; p>0,05). Bu sonuca gore 0,054 énem diizeyi ile Hin hipotezi

reddedilmistir.

Tablo 30.

Calisanlarin Sahip Oldugu Cocuk Sayisina ile Orgiitsel Vatandaslik Algilart Arasindaki
Farkliligin Incelenmesi

n X S.S. F p
Cocuk Sayis1
Yok 225 3,88 0,59
1 cocuk 94 3,97 0,58
1,614 0,185
2 gocuk 101 4,02 0,58
3 cocuk ve Uzeri 81 3,96 0,57

Hi::Calisanlarin orgiitsel vatandaglik algilar sahip olunan ¢ocuk sayisina gore anlamli bir

farklilik gosterir.

Ankete Kkatilan ¢alisanlarin sahip oldugu ¢ocuk sayisina gore orgiitsel vatandasliga iliskin
algilarinin farklilik gosterip gostermedigini incelenmek iizere tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) testi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo 30’da verilmistir. Bu sonuca gore 0,185
onem duzeyi ile Hi, hipotezi reddedilmistir. Bir diger ifade ile ¢alisanlarin sahip oldugu
cocuk sayist ile Orgiitsel vatandashiga iliskin algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlaml bir

farklilik yoktur(p>0,05). Bu sonuca gore 0,185 6énem duzeyi ile Hi, hipotezi reddedilmistir.

Tablo 31.
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Calisanlarin Orgiitsel Vatandashk Algi Diizeylerinin Gelir Degiskenine Gore Farklilasma
Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuclart

Gelir n X S.S. F p Tamhane

2020-3000 TL @ 221 3,83 0,63

3050-4000 TL® 101 3,96 0,44 (1-4)
5,796 0,001*

4050-4950 TL® 73 3,99 0,53

5000TL ve iisti® 106 4,10 0,59

Hii:Caliganlarin orgiitsel vatandaslik algilar1 gelir degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterir.

Calisanlarin  orgiitsel vatandaslhik algilar1 gelir degiskeni gruplarina gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi
sonucunda oOrgiitsel vatandaslik algilar1 gelir degiskenine gOre gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=5,796, p<0,01). Calisanlarin Orgiitsel
vatandaslik algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen
bulunmadigindan farklilagmanin kaynagmin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden
Tamhane testi kullanilmistir. Tamhane testi sonucunda 2020-3000 TL ile 5000TL ve
Ustligeliri olan calisanlar arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. 2020-3000 TL geliri
(X=3,83) olanlarin orgiitsel vatandashk algilart 5000TL ve Ustii geliri olanlara (X=4,10)

gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gére 0,001 6nem diizeyi ile Hii hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 32.

Calisanlarin Cinsiyet Degiskenine Gore Isgoren Motivasyonu Arasindaki Farklarin
Algilanmasinda Bagimsiz T Testi sonuglari

Grup Istatistigi Test Istatistigi
n Ortalama Standart t p
Sapma
Erkek 294 3,58 0,51
-1,219 223
207 3,63 0,39

Kadin

Hza:Calisanlarin motivasyon algilari cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterir.

Ankete katilan caliganlarin cinsiyetlerine gore motivasyon algilarinin farklilik gosterip

gostermedigini incelenmek {lizere bagimsiz t testi uygulanmis ve sonuglart Tablo 32°de
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verilmistir. Bu sonuca gore 0,223 6nem diizeyi ile Hoa hipotezi reddedilmistir. Bir diger
ifade ile ¢alisanlarin cinsiyetleri ile motivasyon algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlaml

bir farklilik yoktur (p>0,05).

Tablo 33.

Calisanlarin Yas ile Isgoren Motivasyonuna Iliskin Algilar1 Arasindaki Farkliligin
Incelenmesi

Yas n X S.S. F p Tukey
18-24 yas® 91 3,48 0,44

25-31 yas® 125 3,60 0,50

32-38 yas® 179 3,63 0,47 2,941 0,020* (1-5)
39-45 yas® 77 3,65 0,44

46 yas ve iizeri® 29 3,78 0,38

Hazp:Calisanlarin motivasyon algilar1 yasa goére anlamli bir farklilik gdsterir.

Ankete Kkatilan calisanlarin yaglarina gore isgdren motivasyonuna iligkin algilarinin
farklilik gosterip gdstermedigini incelenmek tizere tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
testi uygulanmis ve sonuclar1 Tablo 33°de verilmistir. Isgéren motivasyon algilar1 yas
degiskenine gore gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur(F=2,941;
p<0,05).Calisanlarin motivasyon algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda
varyanslar homojen bulundugundan farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post
hoc testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Tukey testi sonucunda 18-24 yas ile 46 yas ve
lizeri ¢alisanlar arasinda anlaml bir farklilik goriilmektedir. 18-24 yas arasinda (X=3,48)
olanlarin isgdren motivasyon algilar1 46 yas iizeri (X=3,78) olanlara gore olanlara gore
daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore 0,020 dénem diizeyi ile Hop hipotezi
kabul edilmistir.

Tablo 34.

Calisanlarin  Motivasyon Algi Diizeylerinin  Ogrenim Durumuna Gore Farklilasma
Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuclart

Ogrenim durumu n X S.S. F p Tamhane
Ortadgretim® 217 3,41 0,47 (1-2) (1-3)
Onlisans® 77 3,67 0,41 29,228  0,000*  (1-4)
Lisans® 145 3,73 0,42 (2-4)
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Lisansuisti® 62 3,90 0,34 (3-4)

Hac:Calisanlarin motivasyon algilart 6grenim durumuna gore anlamli bir farklilik gosterir.

Calisanlarin motivasyon algilar1 6grenim durumu gruplarina gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi sonucunda;
motivasyon O0grenim durumuna gore gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur(F=29,228; p<0,01). Calisanlarin motivasyon algilarina iliskin varyanslarin
homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulunmadigindan(p<0,05) farklilasmanin
kaynagmin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tamhane testi kullanilmistir.
Tamhane testi sonucunda ortadgretim ile Onlisans lisans ve lisansiistii egitim goren
calisanlar, lisansiistii ile ortadgretim, Onlisans, lisans egitim goéren calisanlar arasinda

anlamli bir farklilik goriilmektedir. Ortadgretim mezunu olanlarin (X=3,41) motivasyon
algilar1 6nlisans (X=3,67) lisans (X=3,73) ve lisanststli (X=3,90) olanlara gére daha
diisikk oldugu goriilmektedir. Ayni zamanda lisansiistii egitim goérenlerin motivasyon
algilar1 onlisans (X=3,67) ve lisans (X=3,73) olanlara gore daha yiiksek oldugu
gortlmektedir. Bu sonuca gore 0,000 6nem diizeyi ile Hoc hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 35.

Calisanlarin Motivasyon Algi Diizeylerinin Calisilan Sektore Gore Farklilasma Durumuna
Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuglari

Caligilan Sektor n X S.S. F p Tukey
Kamu® 103 3,68 0,39

Ozel® 327 3,55 0,49

Yerel Yonetimler® 39 3,68 0,29 4,470 0,004*  (2-9)
Sivil Toplum

Kurulusu® 32 3,81 0,58

Hzq:Calisanlarin motivasyon algilar1 ¢aligilan sektore gore anlamli bir farklilik gosterir.

Calisanlarin motivasyon algilart g¢alisilan sektore gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi sonucunda; motivasyon
algilar1 calisilan sektore goOre gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur(F=4,470; p<0,05). Calisanlarin motivasyon algilarina iliskin varyanslarin
homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulunmadigindan(p>0,05) farklilagmanin
kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tukey testi kullanilmigtir. Tukey

testi sonucunda 6zel sektdrde calisanlar ile sivil toplum kurulusunda calisanlar arasinda

93



anlamli bir farkhilik goriilmektedir. Ozel sektdrde calisanlarm (X=3,55) motivasyon
algilar1 sivil toplum kurulusunda c¢alisanlara (X=3,81) gore daha diisiik oldugu
gorilmektedir. Bu sonuca gore 0,004 6nem dizeyi ile Hzq hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 36.

Calisanlarin Motivasyon Alg1 Diizeylerinin Suan ki Kurumda Calisma Stiresi Degiskenine
Gore Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuglart

_ Tamhane
n X S.S. F p
0-3 y1l® 117 3,64 0,47
4-6 y11® 173 3,52 0,49
7-10 y11® 104 3,61 0,41 3,649 0,006*  (2-4)
11-15 y1l® 56 3,65 0,44
16 y1l ve tizeri® 51 3,78 0,46

H2e:Calisanlarin motivasyon algilari kurumdaki ¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik

gosterir.

Calisanlarin motivasyon algilar1 kurumdaki c¢alisma siiresi degiskenine gore gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,649; p<0,01).Calisanlarin
motivasyon algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen
bulundugundan farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden
Tamhane testi kullanilmigtir. Tamhane testi sonucunda 4-6 yil ile 16 yil ve {izeri kurumda
caligma siiresine sahip olan ¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir.

Kurumda 4-6 yil deneyimi(X=3,52) olanlarin motivasyon algilar1 16 yil ve iizeri deneyimi
(X=3,78) olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore 0,006 dnem
diizeyi ile Hze hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 37.

Calisanlarin Motivasyon Algi Diizeylerinin Suan ki Sektordeki Calisma Siiresi Degiskenine
Gore Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuclar

_ Tamhane
n X S.S. F p
0-5 y11® 190 3,57 0,48
6-10 y11® 127 3,52 0,54 3,353 0,010*
11-15 y11® 102 3,65 0,35 (2-4)
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16-20 y1l® 44 3,72 0,31

21 yil ve tizeri® 38 3,77 0,52

Hor:.Calisanlarin motivasyon algilar1 sektdrdeki ¢alisma siiresine gére anlamli bir farklilik

gosterir.

Motivasyon algilar1 sektordeki calisma siiresi degiskenine gore gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,353; p<0,05). Calisanlarin motivasyon
algilarina iliskin varyanslarin  homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen
bulunmadigindan (p=0,005); p<0,05) farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post
hoc testlerinden Tamhane testi kullanilmigtir. Tamhane testi sonucunda 6-10 y1l ile 16-20
yil sektorde caligma sliresine sahip olan c¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik

gorilmektedir. Sektorde 6-10 yil deneyimi(X=3,52) olanlarin motivasyon algilar1 16-20
yil (X=3,72) olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore 0,010 6nem

diizeyi ile Hos hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 38.

Calisanlarin Motivasyon Algi1 Diizeylerinin Pozisyon Degiskenine Gore Farklilasma
Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuglar

Pozisyon n X S.S. F p Tamhane

Isgoren™ 316 3,53 0,47 (1-3)

Alt kademe yonetici® 57 3,62 0,29 (1-4)
11,012 0,000*

Orta kademe yonetici® 63 3,77 0,49 (2-4)

Ust kademe yonetici® 65 3,82 0,47

Hag:Calisanlarin motivasyon algilar1 pozisyon durumuna gore anlamli bir farklilik gosterir.

Calisanlarin motivasyon algilar1 pozisyon degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi sonucunda; motivasyon
algilar1 pozisyon degiskenine gore gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (F=11,012; p<0,01). Calisanlarin motivasyon algilarina iliskin varyanslarin
homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulunmadigindan farklilasmanin
kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tamhane testi kullanilmistir.
Tamhane testi sonucunda isgoren ile orta kademe yonetici ve list diizey yOnetici olan

calisanlar, alt kademe yonetici ile iist diizey yOnetici olan calisanlar arasinda anlamli bir
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farklilk goriilmektedir. Isgdren (X=3,53) olanlarin motivasyon algilar1 orta kademe
yonetici (X=3,77) ve Ust kademe yonetici (X=3,82) olanlara gore daha diisiik oldugu
goriilmektedir. Aym zamanda alt kademe yonetici (X=3,62) olanlarm motivasyon algilari
Ust kademe yonetici (X=3,82) olanlara gore daha diisiik oldugu gériilmektedir. Bu sonuca
gore 0,000 6nem duzeyi ile Hzg hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 39.

Calisanlarin Motivasyon Algi Diizeylerinin Medeni Duruma Gore Farklilasma Durumuna
Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglart

Medeni Durum n X S.S. t p
Evli 285 3,62 0,48

0,662 0,509
Bekar 216 3,59 0,45

Han:Calisanlarin motivasyonalgilart medeni durumuna gore anlamli bir farklilik gosterir.

Calisanlarin  motivasyonalgilart medeni duruma gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda, motivasyon algilarinin
medeni duruma gore, gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir

(t=0,662; p>0,05). Bu sonuca gore 0,0509 6nem diizeyi ile Han hipotezi reddedilmistir.

Tablo 40.

Calisanlarin Sahip Oldugu Cocuk Sayisina ile Motivasyon Algilar: Arasindaki Farkliligin
Incelenmesi

n X S.S. F p
Cocuk Sayisi
Yok 225 3,59 0,45
1 ¢ocuk 94 3,70 0,50
1,818 0,143
2 cocuk 101 3,58 0,47
3 gocuk ve Uzeri 81 3,56 0,48

H»;:Calisanlarin motivasyonalgilart sahip olunan ¢ocuk sayisina gore anlamli bir farklilik gésterir.

Ankete katilan ¢alisanlarin sahip oldugu ¢ocuk sayisina gore motivasyona iliskin
algilarinin farklilik gosterip gostermedigini incelenmek {izere tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) testi uygulanmis ve sonuglart Tablo 40’da verilmistir. Bu sonuca gore 0,143
onem duzeyi ile Hy, hipotezi reddedilmistir. Bir diger ifade ile ¢alisanlarin sahip oldugu

cocuk sayisi ile isgdren motivasyonuna iliskin algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli
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bir farklilik yoktur(p>0,05). Bu sonuca gore 0,143 oOnem diizeyi ile Ha,  hipotezi
reddedilmistir.

Tablo 41.

Calisanlarin - Motivasyon Alg1 Diizeylerinin Gelir Degiskenine Gore Farklilasma
Durumuna Ait Tek Yonli Anova Testi Sonuclar

Gelir n X S.S. F p Tukey

2020-3000 TL @ 221 3,47 0,54 (1-2)

3050-4000 TL® 101 3,69 0,32 (1-3)
13,269 0,000*

4050-4950 TL® 73 3,66 0,32 (1-4)

5000TL ve istii® 106 3,77 0,42

Hzi:Calisanlarin motivasyon algilart gelir degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterir.

Calisanlarin motivasyon algilar1 gelir degiskeni gruplarina gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi sonucunda
motivasyon algilar1 gelir degiskenine gore gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (F=13,269, p<0,01). Calisanlarin motivasyon algilarina iliskin
varyanslarin  homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulundugundan
farklilagsmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tukey testi
kullanilmistir. Tukey testi sonucunda 2020-3000 TL ile 3050-4000 TL, 4050-4950 TL,
5000TL ve Ustl geliri olan ¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik goériilmektedir. 2020-
3000 TL geliri (X=3,47) olanlarin motivasyon algilar1 3050-4000 TL geliri olan (X=3,69),

4050-4950 TL olan(X=3,66), 5000TL ve Ustl geliri olanlara (X=3,77) gore daha diisiik
oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore 0,000 6nem diizeyi ile Hzi hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 42.

Calisanlarin  Kurumsal Itibar Algilarimn Cinsiyet Gore Farklilasma Durumuna Ait
Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

Kurumsal itibar Cinsiyet n X S.S. t P
Erkek 294 5,80 1,56

Guven 0,422 0,673
Kadin 207 5,74 1,50

. Erkek 294 5,92 1,50

Is Ortamui -0,109 0,913
Kadin 207 5,94 1,61
Erkek 294 5,70 1,56

Sosyal Sorumluluk -1,114 0,226
Kadin 207 5,85 1,59
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Erkek 294 5,35 1,70

Yenilikgilik ve Liderlik 1,937 0,053
Kadin 207 5,03 2,00
Erkek 294 5,19 1,92

Bilinirlik 4,990 0,000*
Kadin 207 4,29 2,07
Erkek 294 4,98 1,73

Hedef Kitleye Yakinlik 2,001 0,046*
Kadin 207 4,64 2,11

Kurumsal Itibar Erkek 294 5,48 1,29 1,512 0,131
Kadin 207 5,29 1,34

*p<0,01 **p<0,05

Hza:Calisanlarin kurumsal itibar alt boyut algilari cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gosterir.

Calisanlarin kurumsal itibar alt boyut algilar1 cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda, bilinirlik alt boyut
algilariin cinsiyete gore, gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
(t=-4,990; p<0,01). Erkek (X=5,19) olanlarin bilinirlik alt boyut algilar1 kadin (X=4,29)
olanlardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Hedef kitleye yakinlik alt boyut algilarinin
cinsiyete gore, gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (t=-2,001;

p<0,05). Erkek (X=4,98) olanlarin hedef kitleye yakinlik alt boyut algilar1 kadin (X=4,64)

olanlardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Kurumsal itibar algilarinin cinsiyete gore,

gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=1,512; p>0,05).

Tablo 43.

Calisanlarin Kurumsal Itibar Algi Diizeylerinin Yas Degiskenine Gore Farklilasma
Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuglar:

Yas n X S.S. F p Tukey
18-24 91 5,81 1,63
25-31 125 5,70 1,67

Glven 32-38 179 5,70 1,42 0,678 0,607
39-45 77 6,02 1,36
46 ve Uzeri 29 5,72 1,78
18-24 91 5,95 1,72
25-31 125 5,85 1,54

Is Ortamu 32-38 179 6,01 1,41 9,623 0,582
39-45 77 5,97 1,56
46 ve Uzeri 29 5,52 1,77

Sosyal 18-24 91 5,88 1,66 0,406 0,804
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Sorumluluk

25-31 125 570 162
32-38 179 574 149
39-45 77 58 156
46 ve izeri 29 550 175
18-240) o1 571 183
25-310) 125 548 170
Iﬁjrg:lii'fi"k Ve 32380 179 482 194 4,487  0,001* 22
39-450) 77 517 175
46 ve iizeri® 29 512 151
18-240) o1 545 2,01
25-310) 125 516 1,9
Bilinirlik 32-389) 179 459 211 5,769  0,000* ﬁj;
39-450) 77 423 185 (-0
46 ve iizeri® 29 441 189
18-24 o1 519 212
25-31 125 494 1,99
?iﬂhk Kitleye 55 38 179 474 178 1487 0,205
39-45 77 462 187
46 ve izeri 29 448 157
18-24 o1 566 156
25-31 125 548 135
Kurumsal itibar 32-38 179 527 117 1,691 0,151
39-45 77 539 1,20
46 ve Uzeri 29 517 144

Hap:Calisanlarm kurumsal Itibar alt boyut algilar1 yas gruplaria gére anlaml bir farklilik gosterir.

Calisanlarin kurumsal Itibar alt boyut algilari yas degiskeni gruplarina gore anlamli bir
farklilhik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi
sonucunda yenilikgilik ve liderlik alt boyut algilar1 yas degiskenine gore gruplar arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=4,487, p<0,01). Calisanlarin yenilikgilik ve
liderlik algilarma iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen
bulundugundan farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden
Tukey testi kullanilmigtir. Tukey testi sonucunda 18-24 yas ile 32-38 yas, 25-31 yas ile
32-38 yas olan calisanlar arasinda anlamli bir farklilik gériilmektedir. 18-24 yas arasinda
olanlarmn (X =5,71) olanlarin yenilik¢ilik ve liderlik algilar1 32-38 yas (X =4,82), olanlara
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Aym zamanda 25-31 yas arasinda olanlarin (X
=5,48) olanlarin yenilik¢ilik ve liderlik algilar1 32-38 yas (X =4,82), olanlara gore daha
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yiiksek oldugu goriilmektedir. Bilinirlik alt boyut algilar1 yas degiskenine gore gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=5,769; p<0,01). Calisanlarin
bilinirlik algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen
bulundugundan farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden
Tukey testi kullanilmistir. Tukey testi sonucunda 18-24 yas ile 32-38 ve 39-45 yas ve 25-31
yas ile 39-45 yas olan calisanlar arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. 18-24 yas
arasinda olanlarm (X =5,45) bilinirlik algilar1 32-38 yas(X =4,59) ve 46 yas ve iizeri (X
=4,23) olanlara gore daha yliksek oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda 25-31 yas arasinda
olanlarin (X =5,16) olanlarm bilinirlik algilar1 39-45 yas (X =4,23) olanlara gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 44.

Calisanlarin Kurumsal Itibar Algi Diizeylerinin Ogrenim Durumuna Gore Farklilasma
Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuglar:

Ogrenim Durumu N i S.S. F p Tukey
Ortadgretim™® 217 5,61 1,58
Onlisans® 77 5,81 1,53
Gilven 2,700 0,045* (1-4)
Lisans® 145 5,79 1,53
Lisanstisti® 62 6,23 1,32
Ortadgretim 217 5,91 1,58
) Onlisans 77 5,91 1,68
Is Ortamm 9,623 0,425
Lisans 145 5,84 1,51
Lisansustl 62 6,22 1,31
Ortadgretim 217 5,75 1,63
Onlisans 77 5,59 1,62
SRA _ 0406 0,430
orumiulu Lisans 145 5,73 1,61
Lisansustl 62 6,03 1,51
Ortadgretim 217 5,03 1,92
T Onlisans 77 5,22 1,84
Z_ednllll!T(Qlllk ve _ 2191 0,088
1aerli Lisans 145 5,31 1,76
Lisansusti 62 5,67 1,66
Ortadgretim® 217 5,17 2,01
Onlisans® 77 4,68 2,01 (1-3)
Bilinirlik 4,345 0,005*
Lisans® 145 4,42 2,00
Lisansiisti® 62 4,68 2,03
Ortadgretim 217 5,08 1,88
; Onlisans 77 4,77 1,97
He]c:efl . Kitleye 2,225 0,084
Yakimnl Lisans 145 4,65 1,93
Lisansusti 62 4,54 1,77
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Ortadgretim 217 5,41 1,43

) Onlisans 77 5,34 1,30

Kurumsal Itibar 0,714 0,544
Lisans 145 5,34 1,23
Lisansisti 62 5,62 1,10

Hsc:Calisanlarin kurumsal itibar alt boyut algilart 6grenim durumuna goére anlamli bir

farklilik gosterir.

Calisanlarin kurumsal itibar alt boyut algilar1 6grenim durumu gruplarina gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlu anova testi
sonucunda; giiven alt boyut algilart 6grenim durumuna gore gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=2,700; p<0,05). Calisanlarin giiven algilarina
iligkin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulundugundan
farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tukey testi
kullanilmigtir. Tukey testi sonucunda ortadgretim ile lisansiistii egitim goéren calisanlar
arasinda anlaml bir farklilik goriilmektedir. Ortadgretim (X=5,61) olanlarin giiven algilart

lisansuistil (X=6,23) olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Ayn1 zamanda bilinirlik alt boyut algilar1 6grenim durumuna gore gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=4,345; p<0,05). Calisanlarin giiven algilarina
iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulundugundan
farklilagmanin kaynagmin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tukey testi
kullanilmistir. Tukey testi sonucunda ortadgretim ile lisans egitim goren ¢alisanlar arasinda
anlamli bir farklilk goriilmektedir. Ortadgretim (X=5,17) olanlarm bilinirlik algilart
lisansuistl (X=4,42) olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 45.

Calisanlarin Kurumsal Itibar Algi Diizeylerinin Calisilan Sektore Gore Farklilasma
Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuglar

Calisilan Sektor n X ss. F P Tukey
Kamu 103 5,75 1,84
Ozel 327 5,76 152
Glven 0,461 0,709
Yerel Yonetimler 39 565 1,11
Sivil Toplum Kurulusu 32 6,06 095
Kamu 103 5,64 1,83
] Ozel 327 596 1,49
Is Ortamui ] 2,053 0,106
Yerel Yonetimler 39 6,15 1,28
Sivil Toplum Kurulusu 32 6,28 1,25
Sosyal Sorumluluk Kamu® 103 557 182 0,649 0,048 (14
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Ozel® 327 572 154

Yerel Yonetimler® 39 6,17 142
Sivil Toplum Kurulusgu® 32 6,28 1,11
Kamu® 103 547 1,62
o ~_Ozel® 327 532 1,86
Yenilikcilik ve Liderlik ] 6,605 0,000 (1-3) (2-3)
Yerel Yonetimler® 39 4,13 1,87
Sivil Toplum Kurulusgu® 32 469 1,69
Kamu® 103 545 1,91
Ozel® 327 4,85 2,03 (1-2) (1-3)
Bilinirlik ] 11,628 0,000*
Yerel Yonetimler® 39 334 161 (1-4) (2-3)
Sivil Toplum Kurulusu® 32 428 1,93
Kamu 103 500 1,86
Ozel 327 4589 1,97
Hedef Kitleye Yakinlik 2,392 0,068
Yerel Y6netimler 39 408 144
Sivil Toplum Kurulusu 32 4,80 1,72
Kamu 103 5,47 1,48
) Ozel 327 543 1,33
Kurumsal Itibar ] 1,255 0,289
Yerel Yénetimler 39 502 097

Sivil Toplum Kurulusu 32 5,41 0,94

Hsq:Calisanlarin kurumsal itibar alt boyut algilari ¢alisilan sektére gore anlamli bir farklilik

gosterir.

Calisanlarin kurumsal itibar alt boyut algilar1 calisilan sektére gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi sonucunda;
sosyal sorumluluk alt boyut algilar1 c¢alisilan sektore gore gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=0,649; p<0,05). Calisanlarin sosyal sorumluluk
algilarmma iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen
bulunmadigindan farklilagsmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden
Tukey testi kullanilmistir. Tukey testi sonucunda kamu ile sivil toplum kurulusunda
calisanlar arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Kamu sektoriinde (X=5,57)
olanlarin sosyal sorumluluk algilar sivil toplum kurulusunda (X=6,28) olanlara gére daha

diisiik oldugu goriilmektedir.

Bunun yani sira yenilik¢ilik ve liderlik alt boyut algilar1 ¢alisilan sektore gore gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=6,605; p<0,01). Calisanlarin
yenilikgilik ve liderlik algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar

homojen bulundugundan farklilagmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc

102



testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Tukey testi sonucunda kamu ile yerel yonetimler ve
0zel ile yerel yonetimde c¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Kamu
sektoriinde (X=5,47) olanlarmn yenilikgilik ve liderlik algilar1 yerel yonetimde (X=4,13)
olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda 6zel sektorde (X=5,32)
olanlarin yenilik¢ilik ve liderlik algilar1 yerel yonetimde (X=4,13) olanlara gore daha

yuksek oldugu goriilmektedir.

Ayni zamanda bilinirlik alt boyut algilar1 calisilan sektore gore gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=11,628; p<0,01). Calisanlarin yenilikg¢ilik ve
liderlik algilarina iligkin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen
bulundugundan farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden
Tukey testi kullanilmistir. Tukey testi sonucunda kamu ile 6zel, yerel yonetimler, sivil
toplum kurulusundan calisanlar ve 6zel ile yerel yonetimde ¢aliganlar arasinda anlamli bir
farklihk goriilmektedir. Kamu sektoriinde (X=5,45) olanlarin bilinirlik algilart 6zel
sektorde (X=4,85), yerel yonetimde (X=3,34), sivil toplum kurulusunda (X=4,28) olanlara
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda 6zel sektorde (X=4,85) olanlarin
bilinirlik algilar1 yerel yonetimde (X=3,34) olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Tablo 46.

Calisanlarin Kurumsal Itibar Algi Diizeylerinin Kurumdaki Calisma Siiresine Gore
Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuclart

Kurumdaki _
Calisma Siiresi " X > F P Tukey
0-3 yil 117 548 184
4-6 yil 173 573 144
Given 7-10 y1l 104 6,07 125 2255 0,062
11-15 yil 56 583 144
16 yil ve iistii 51 593 1,63
0-3 yil® 117 565 179
4-6 yi1® 173 6,06 1,46
fs Ortam 7-10 yil® 104 631 115 3931 o0oo4r O
11-15 yil® 56 567 153
16 yil ve iistii® 51 561 1,77
0-3 yil 117 552 173
4-6 yil 173 586 1,54
Sosyal Sorumluluk 7-10 y1l 104 6,05 135 2,215 0,066
11-15v1l 56 554 145
16 y1l ve iistii 51 557 183
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0-3 yil 117 531 1,90

4-6 y1l 173 496 199
Yenilikgilik ve Liderlik 7-10 y1l 104 541 179 1,358 0,248
11-15 yil 56 538 1,50
16 y1l ve iistii 51 532 151
0-3 yu® 117 496 1,96
4-6 y11® 173 4,40 213
Bilinirlik 7-10 y1l® 104 495 203 3,182 0,013* (2-4)
11-15 yu® 56 527 187
16 yil ve iistii® 51 516 1,80
0-3 yil 117 453 199
4-6 y1l 173 4,78 192
Hedef Kitleye Yakinlik 7-10 y1l 104 5,00 1,97 1,582 0,178
11-15 yil 56 516 1,69
16 y1l ve iistii 51 508 1,67
0-3 yil 117 527 146
4-6 yil 173 530 1,30
Kurumsal itibar 7-10 y1l 104 568 1,15 1,667 0,156
11-15yll 56 546 124
16 y1l ve {istii 51 547 1,38

Hse:Calisanlarin kurumsal itibar alt boyut algilar1 kurumdaki ¢aligma siiresine gére anlaml

bir farklilik gdsterir.

Calisanlarin kurumsal itibar alt boyut algilari kurumdaki ¢alisma siiresine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi
sonucunda; i ortami alt boyut algilar1 calisilan sektdre gore gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,931; p<0,01). Calisanlarin is ortami algilarina
iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulundugundan
farklilagmanin kaynagmin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tukey testi
kullanilmistir. Tukey testi sonucunda kurumda 0-3 yil calisanlar ile 7-10 yil ¢alisanlar
arasinda anlamli bir farklilik goériilmektedir. Kurumda 0-3 yil ¢alisanlarin  (X=5,65) is
ortami algilart kurumda 7-10 yil calisanlara (X=6,31) gore daha diisiik oldugu
gorulmektedir.

Bunun yani sira ¢aliganlarin bilinirlik alt boyut algilar1 kurumdaki ¢alisma siiresine gor
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova

testi sonucunda; bilinirlik alt boyut algilar1 ¢alisilan sektore gore gruplar arasindaki fark
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istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,182; p<0,01). Calisanlarin bilinirlik algilarina

iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulundugundan

farklilagmanin kaynagmin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tukey testi

kullanilmigtir. Tukey testi sonucunda kurumda 4-6 yil calisanlar ile 11-15 yil ¢aligsanlar

arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Kurumda 4-6 yil calisanlarin  (X=4,40)

bilinirlik algilart kurumda 11-15 yil calisanlara (X=5,27) gore daha diisiik oldugu

gorulmektedir.
Tablo 47.

Calisanlarin  Kurumsal Itibar Algi Diizeylerinin Sektérdeki Calisma Siiresine Gore
Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuclar

Sektordeki _
n X ss. F P Tukey
Caligsma Siiresi
0-5 yil 19 58 16
0 1 8
6-10 y1l 12 56 15
7 2 5
Gilven . 10056 12418 o318
2 9 6
16-20 yil 44 61 12
8 2
21 yil ve iisti 38 58 17
3 1
0-5 yil® 19 58 16
0 5 6
6-10 yil® 12 59 14
7 1 9
. - (3)
is Ortanu -5y ;0 2’1 é'3 3,180  0,013* (3-5)
16-20 yil® 44 64 12
0o 2
21 yil ve isti® 38 52 17
9 8
0-5 yil 19 57 16
0 4 8
6-10 yil 12 57 15
7 4 4
Sosyal Sorumluluk IV ;O (5)*8 é’S 0,905 0461
16-20 yil 44 60 14
7 0
21 yil ve istii 38 54 17
2 9
0-5 yil® 19 56 18 (1-3)
A, 0 2 0
Z%”"I'.lf(‘?"'k ve 7,450 0,000 (2-3)
1aerh 6-10 yi1@ 12 53 16
7 0 6
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11-15 yil® 10 44 20

2 4 4
16-20 yil® 44 50 1,7
0 4
2l yilve iistii® 38 52 14
3 8
0-5 yil® 19 52 20
0 9 0
6-10 y11®@ 12 51 18
72 8 13)
S 11-15 y1l® 10 38 20 10,38 "
Bilinirlik 5 7 5 3 0,000 (1-4)
16-20 yil® 44 42 20 (2-4)
8 3
21 yil ve iistii® 38 46 1,7
7 2
0-5 yi® 19 49 20
0 7 1
6-10 yll(z) 12 50 1,7
7 8 4
Hedef Kitleye 11-15 y1l® 10 43 19
Yakinlik 2 4 3 2,936 0,020* (2-3)
16-20 y11® 44 50 2,0
5 3
21 yil ve ustu® 38 45 14
0 5
0-5 yll(l) 19 55 14
0 6 8
6-10 y11?@ 12 54 11
7 8 9
Kurumsal itibar ) @ 0,030*
11-15 y1l 10 50 1.1 2,702
2 5 8 (1-3)
16-20 y11(4) 44 54 1,0
6 9
21 yilve iistii® 38 52 1,3
7 4

Hsf:Calisanlarin kurumsal itibar alt boyut algilar1 sektordeki ¢alisma siiresine gore anlaml

bir farklilik gosterir.

Calisanlarin kurumsal itibar alt boyut algilar1 sektordeki ¢aligma siiresine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi
sonucunda; is ortami alt boyut algilar1 sektdrdeki ¢aligma goére gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,180; p<0,01). Calisanlarin is ortami algilarina
iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulundugundan
farklilagmanin kaynagmin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tukey testi

kullanilmistir. Tukey testi sonucunda sektdrde 11-15 yil calisanlar ile 21 yil ve Uzeri

106



calisanlar arasinda anlamli bir farklihk goriilmektedir. Sektorde 11-15 yil galisanlarin (X
=6,12) is ortami algilar1 sektdrde 21 yil ve iizeri ¢alisanlara (X=5,29) gore daha yuksek

oldugu goriilmektedir.

Bunun yani sira ¢alisanlarin yenilikcilik ve liderlik alt boyut algilar1 sektordeki ¢aligma
stresine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonlii anova testi sonucunda; yenilikgilik ve liderlik alt boyut algilar1 ¢alisilan sektore gore
gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=7,450; p<0,01).
Calisanlarin  yenilik¢ilik ve liderlik algilarma iliskin varyanslarin homojenlik testi
sonucunda varyanslar homojen bulundugundan farklilasmanin kaynagimin belirlenmesi
amaciyla post hoc testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Tukey testi sonucunda sektdrde
0-5 yil ¢alisanlar ile 11-15 yi1l calisanlar ve 6-10 yil calisanlar ile 11-15 yil calisanlar
arasinda anlaml bir farklilk goriilmektedir. Sektérde 0-5 yil g¢alisanlarm (X=5,62)
yenilikgilik ve liderlik algilar1 sektorde 11-15 yil calisanlara (X=4,44) gore daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Ote yandan sektorde 6-10 yil calisanlarin (X=5,30) yenilikcilik ve
liderlik algilar1 sektdrde 11-15 yil calisanlara (X=4,44) gore daha yiiksek oldugu
gortlmektedir.

Calisanlarin bilinirlik alt boyut algilar1 sektordeki ¢alisma siiresine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi
sonucunda; bilinirlik alt boyut algilar1 ¢alisilan sektore gore gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=10,383; p<0,01). Calisanlarin bilinirlik
algilarma iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen
bulundugundan farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden
Tukey testi kullanilmistir. Tukey testi sonucunda sektdrde 0-5 yil ¢alisanlar ile 11-15 yil,
16-20 yil ¢alisanlar ve 6-10 yil ¢alisanlar ile 16-20 yil calisanlar arasinda anlamli bir
farklilik goriilmektedir. Sektdrde 0-5 yil galisanlarin (X=5,29) bilinirlik algilar1 sektdrde
11-15 yil calisanlara (X=3,87),16-20 yil ¢alisanlara (X=4,28) gore daha yiiksek oldugu
gorulmektedir. Ote yandan sektorde 6-10 yil calisanlarin  (X=5,12) bilinirlik algilari
sektorde 16-20 yil calisanlara (X=4,28) gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin hedef kitleye yakinlik alt boyut algilar1 sektordeki ¢alisma siiresine gore
anlaml1 bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova
testi sonucunda; hedef kitleye yakinlik alt boyut algilar1 ¢alisilan sektdre gore gruplar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=2,936; p<0,01). Calisanlarin

hedef kitleye yakinlik algilaria iliskin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar
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homojen bulundugundan farklilagmanin kaynagmin belirlenmesi amaciyla post hoc
testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Tukey testi sonucunda sektérde 6-10 yil ile 11-15
yil calisanlar arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Sektdrde 6-10 yil calisanlarin (X
=5,08) hedef kitleye yakilik algilar1 sektorde 11-15 yil calisanlara (X=4,34) gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin kurumsal itibar algilar1 sektordeki ¢aligma siiresine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi sonucunda;
kurumsal itibar algilar1 c¢alisilan sektore gore gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (F=2,936; p<0,01). Calisanlarin kurumsal itibar algilarina iligkin
varyanslarin  homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulundugundan
farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tukey testi
kullanilmigtir. Tukey testi sonucunda sektorde 0-5 yil ile 11-15 yil calisanlar arasinda
anlamli bir farklilik goriilmektedir. Sektdrde 0-5 yil calisanlarin (X=5,56) kurumsal itibar
algilar1 sektérde 11-15 yil calisanlara (X=5,05) gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Tablo 48.

Calisanlarin Kurumsal Itibar Algi Diizeylerinin Pozisyon Durumuna Gore Farklilasma
Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuglar

Pozisyon Durumu n X S.S. F p Tukey
Calisan 316 5,71 155
Alt Kademe Yonetici 57 572 1,38
Glven - 1,410 0,239
Orta Kademe Y onetici 63 575 1,62
Ust Kademe Yonetici 65 6,13 1,49
Calisan 316 6,01 1,49
) Alt Kademe Yonetici 57 587 143
Is Ortamu - 1,531 0,206
Orta Kademe Y onetici 63 556 1,74
Ust Kademe Yonetici 65 592 1,69
Calisan 316 5,86 1,53
Alt Kademe Yonetici 57 545 1,48
Sosyal Sorumluluk 1,646 0,178
Orta Kademe Yonetici 63 552 1,85
Ust Kademe Yonetici 65 574 155
Calisan 316 5,14 191
Alt Kademe Yonetici 57 496 1,93
Yenilikgcilik ve Liderlik 2,398 0,067
Orta Kademe Yonetici 63 533 1,59
Ust Kademe Yonetici 65 574 151
Caligan ® 316 489 2,07 (1-2)
Bilinirlik - 3,885 0,009*
Alt Kademe Yonetici® 57 399 1,78 (2-3)
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Orta Kademe Yonetici® 63 494 197 (2-4)
Ust Kademe Yonetici® 65 511 1,94

Calisan 316 4,90 2,00
Hedef Kitleye Yakinlik All kageme Yonetie 2L 437 L7 1,544 0,202
Orta Kademe Yonetici 63 477 169
Ust Kademe Y6netici 65 504 1,68
Calisan 316 542 133
Kurumsal Itibar Alt Kademe Ydnetici 57 516 1,21 0,271
Orta Kademe Yonetici 63 533 135 1307
Ust Kademe Yonetici 65 562 1,28

Hsg:Calisanlarin kurumsal itibar alt boyut algilar1 pozisyon durumuna gore anlamli bir

farklilik gosterir.

Calisanlarin bilinirlik alt boyut algilar1 sektordeki pozisyon durumuna gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi
sonucunda; bilinirlik alt boyut algilart pozisyon durumuna gore gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,885; p<0,01). Calisanlarin bilinirlik algilarina
iligkin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulundugundan
farklilasmanin kaynagmin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tukey testi
kullanilmigtir. Tukey testi sonucunda isgdéren olarak c¢alisanlar ile alt kademe yoOneticisi
olarak ¢alisanlar arasinda ve alt kademe ydneticisi olarak caligsanlar ile orta ve iist kademe
yoneticisi olarak calisanlar arasinda anlamli bir farklilk gériilmektedir. Isgéren olarak

calisanlarin (X=4,89) bilinirlik algilar alt kademe yoneticisi olanlara(X=3,99) gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Ote yandan alt kademe yonetici olanlarin(X=3,99) bilinirlik
algilar1 orta(X=4,94) ve (st kademe yoneticisi olanlara(X=5,11) gore daha diisiik oldugu
gorilmektedir.

Tablo 49.

Calisanlarin  Kurumsal Itibar Algi Diizeylerinin Medeni Duruma Gore Farklilasma
Durumuna Ait Tek Yonlii T Testi Sonuglart

Medeni Durum n X S.S. F p
Evli 285 5,76 1,44

Glven 4,570 0,818
Bekar 216 5,79 1,66

) Evli 285 5,98 1,24

Is Ortamu 7,723 0,344
Bekar 216 5,85 1,69
Evli 285 5,73 1,53

Sosyal Sorumluluk 1,921 0,636
Bekar 216 5,79 1,63
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Evli® 285 5,00 1,84

Yenilikgilik ve Liderlik 2,362 0,002*
Bekar® 216 5,51 1,80
Evli® 285 4,61 2,00

Bilinirlik 0,037 0,008*
Bekar® 216 5,10 2,03
Evli® 285 4,61 2,00

Hedef Kitleye Yakinlik 5,183 0,002*
Bekar® 216 5,14 1,68

Kurumsal Itibar Evli 285 5,30 1,22

2,336 0,051

Bekar 216 5,54 1,43

Hsn:Calisanlarin kurumsal itibar alt boyut algilar1 medeni durumuna gore anlamli bir

farklilik gosterir.

Calisanlarin yenilikgilik ve liderlik alt boyut algilari medeni durumuna gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t testi sonucunda; yenilikgilik
ve liderlik alt boyut algilart medeni durumuna gore gruplar arasindaki fark istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (F=2,362; p<0,01). T testi sonucunda evli olanlarin (X=5,00)
yenilik¢ilik ve liderlik algilar1 bekar olanlara (X=5,51) gore daha diisiik oldugu

gortlmektedir.

Calisanlarin bilinirlik alt boyut algilar1 medeni durumuna gére anlamli bir farklilik gésterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t testi sonucunda; bilinirlik alt boyut algilar
medeni durumuna goére gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=5,183; p<0,01). T testi sonucunda evli olanlarin (X=4,61) bilinirlik algilar1 bekar
olanlara (X=5,14) gore daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin hedef kitleye yakinlik algilart medeni durumuna gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t testi sonucunda; hedef kitleye
yakinlik alt boyut algilart medeni durumuna gore gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak
anlaml1 bulunmustur (F=0,037; p<0,01). T testi sonucunda evli olanlarin (X=4,61) hedef
kitleye yakinlik algilar1 bekar olanlara ( X=5,10) gore daha diisiik oldugu goriilmektedir.
Tablo 50.

Calisanlarin Kurumsal Itibar Algi Diizeylerinin Sahip Olunan Cocuk Sayisina Gore
Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuglart

Cocuk Sayisi n X S.S. F p Tukey
Yok 225 584 161
1 cocuk 94 565 142
Given 0,696 0,555
2 cocuk 101 565 1,50
3 cocuk ve Uzeri 81 588 1,50
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Yok 225 582 170

. 1 ¢ocuk 94 6,03 145
Is Ortanmu 0,723 0,539

2 cocuk 101 6,04 130

3 cocuk ve Uzeri 81 596 1,50

Yok 225 577 153

1 ¢ocuk 94 576 162
Sosyal Sorumluluk 0,014 0,998

2 cocuk 101 574 158

3 cocuk ve Uzeri 81 574 143

Yok® 225 559 172 (1-2)

1 ¢ocuk® 94 4,78 2,00 (1-3)
Yenilikgilik ve Liderlik 5,996 0,001*

2 cocuk® 101 494 189

3 cocuk ve lizeri® 81 504 1,73

Yok® 225 515 2,00

1 ¢ocuk® 94 4,30 2,05 (1-2)
Bilinirlik 4,462  0,004*

2 cocuk® 101 470 211

3 cocuk ve lizeri® 81 4,65 187

Yok® 225 509 201

1 ¢ocuk® 94 433 182 (1-2)
Hedef Kitleye Yakinlik 3,749 0,011*

2 cocuk® 101 4,77 186

3 cocuk ve Uizeri® 81 484 166

Yok 225 556 143

. 0,074
Kurumsal Itibar 1 cocuk 94 515 1,16
2,325
2 cocuk 101 534 117
3 cocuk ve uzeri 81 535 1,30

Hs,:Calisanlarin kurumsal itibar alt boyut algilar1 sahip olunan g¢ocuk sayisina gore anlaml
bir farklilik gosterir.

Calisanlarin yenilikgilik ve liderlik alt boyut algilari sahip olunan gocuk sayisina gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan anova testi
sonucunda; yenilik¢ilik ve liderlik alt boyut algilar1 sahip olunan gocuk sayisina goére
gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=5,996; p<0,01). Tukey
testi sonucunda hi¢ ¢ocugu olmayanlarm (X=5,59) yenilikcilik ve liderlik algilar 1

cocugu (X=4,78) ve 2 ¢cocugu olanlara (X=4,94) gore daha yiksek oldugu gériilmektedir.

Calisanlarin bilinirlik alt boyut algilar1 sahip olunan gocuk sayisina gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi
sonucunda; bilinirlik alt boyut algilar1 sahip olunan gocuk sayisina gruplar arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=4,462; p<0,01). Calisanlarin bilinirlik algilarina
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iligkin varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulundugundan
farklilasmanin kaynagmin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tukey testi
kullanilmistir. Tukey testi sonucunda hi¢ ¢cocugu olmayanlarin (X=5,15) yenilikcilik ve
liderlik algilar1 1 cocugu (X=4,30) olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin hedef kitleye yakinlik alt boyut algilar1 sahip olunan ¢ocuk sayisina gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova
testi sonucunda; hedef kitleye yakinlik alt boyut algilar1 sahip olunan c¢ocuk sayisina
gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,749; p<0,01).
Calisanlarin  hedef kitleye yakinlik algilarina iliskin varyanslarin homojenlik testi
sonucunda varyanslar homojen bulundugundan farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi
amactyla post hoc testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Tukey testi sonucunda hi¢ ¢ocugu
olmayanlarin (X=5,09) hedef kitleye yakinlik algilar1 1 cocugu (X=4,33) olanlara gére
daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 51.

Calisanlarin Kurumsal Itibar Algi Diizeylerinin Gelir Durumuna Gore Farklilasma
Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi Sonuglar:

Gelir Durumu n X S.S. F P Tukey
2020-3000 TL 221 566 1,64
3050-4000 TL 101 568 142
Glven 2,361 0,071
4050-4950 TL 73 574 1,47
5000 TL ve (zeri 106 6,12 1,43
2020-3000 TL 221 582 162
) 3050-4000 TL 101 6,08 1,36
Is Ortam 1,123 0,339
4050-4950 TL 73 6,12 1,46
5000 TL ve (zeri 106 5,87 1,62
2020-3000 TL 221 573 156
3050-4000 TL 101 587 1,58
Sosyal Sorumluluk 0,228 0,877
4050-4950 TL 73 575 1,60
5000 TL ve (zeri 106 5,74 1,60
2020-3000 TL® 221 529 1,90
3050-4000 TL® 101 5,06 1,86 (3-4)
Yenilikcilik ve Liderlik 3,623 0,013*
4050-4950 TL® 73 470 1,91
5000 TL ve izeri® 106 557 1,53
2020-3000 TL® 221 519 1,95 (1-2)
3050-4000 TL® 101 442 2,00 (1-3)
Bilinirlik 7,638  0,000*
4050-4950 TL® 73 406 2,16 (3-4)

5000 TL ve tizeri® 106 4,95 1,95
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2020-3000 TL 221 496 199

3050-4000 TL 101 4,74 1,82 (1-2)
Hedef Kitleye Yakinlik 1,551 0,201
4050-4950 TL 73 445 1,89
5000 TL ve lizeri 106 495 1,78
2020-3000 TL 221 544 1,42
. 0,191
Kurumsal Itibar 3050-4000 TL 101 532 1,20 %
15
4050-4950 TL 73 517 1,25
5000 TL ve lzeri 106 5,58 1,23

Hsi:Calisanlarin kurumsal itibar alt boyut algilar1 gelir durumuna gore anlaml bir farklilik

gosterir.

Calisanlarin yenilikgilik ve liderlik alt boyut algilar1 gelir durumuna sayisina gore anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan anova testi sonucunda;
yenilik¢ilik ve liderlik alt boyut algilart gelir durumuna gore gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,623; p<0,01). Tukey testi sonucunda 4050-
4950 TL geliri olanlarin (X=4,70) vyenilik¢ilik ve liderlik algilart 5000 TL geliri (X
=5,57) olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin bilinirlik alt boyut algilart gelir durumuna gére anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi sonucunda; bilinirlik alt
boyut algilar1 gelir durumuna gore gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (F=7,638; p<0,01). Calisanlarin bilinirlik algilarina iliskin varyanslarin
homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulundugundan farklilagmanin kaynaginin
belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Tukey testi
sonucunda 2020-3000 TL gelire sahip olanlarin(X=5,19) bilinirlik algilar1 3050-4000TL
geliri olan (X=4,42) ve 4050-4950 TL geliri(X=4,06) olanlara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Ayrica 4050-4950 TL gelire sahip olanlarin(X=4,06) bilinirlik algilar1 5000
TL ve lzeri geliri(X=4,95) olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin hedef kitleye yakinlik alt boyut algilar1 gelir durumuna gdre anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii anova testi
sonucunda; hedef kitleye yakinlik alt boyut algilar1 sahip olunan gelir durumuna gore
gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=3,749; p<0,01).
Calisanlarin  hedef kitleye yakinlik algilarmma iliskin varyanslarin homojenlik testi
sonucunda varyanslar homojen bulundugundan farklilagmanin kaynaginin belirlenmesi

amaciyla post hoc testlerinden Tukey testi kullanilmistir. Tukey testi sonucunda 2020-3000
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TL gelire sahip olanlarin(X=4,96) hedef kitleye yakinlik algilar1 3050-4000TL geliri olan
(X=4,74) olanlara gore daha yliksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 52.
Kurumsal Itibar Algist ile Isgoren Motivasyon liskisi (Korelasyon Analizi)
Kurumsal Isgoren
Korelasyon Matrisi Itibar Algis Motivasyon Algis1
_ R 1 0,139
Kurumsal Itibar Algis1
P ,027
N 501 501
R 0,139 1
Isgdren Motivasyon
Algisi P ,027**
N 501 501

Tablo 52°e gore Korelasyon katsayist r degerinin 0,139 ¢iktig1 goriilmektedir. Bu deger
0,00 (p<0,050) anlamlilik diizeyinde kurumsal itibar algis1 ile isgdren motivasyonu
arasinda pozitif yonlii bir ilisgkinin varligina isaret etmektedir. Kurumsal itibar algisi
arttikca iggoren motivasyon algisi da artmaktadir.

Tablo 53.

Kurumsal Itibar Algilarinin Isgéren Motivasyonu Uzerine Etkisi (Regresyon Analizi)

R R? B S.S. T F Beta p
Giliven 3,312 0,080 41,248
Isgdren Motivasyon 0,168 0,028 14,421 0,168 0,000*
0,051 0,013 3,797
Algist
Is Ortam1 0,059 0,004 3,500 0,083 42,266 0,059 0,184
[sgoren Motivasyon 0,018 0,014 1,329 14,421
Algisi
Sosyal Sorumluluk 0,045 0,002 3,529 0,079 44,565 0,310 0,310
Isgdren Motivasyon 0,013 0,013 1,016 1,032
Algisi
Yenilikgilik ve Liderlik 0,095 0,009 3,481 0,0063 55,475 0,095 0,034*
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Isgéren Motivasyon 0,024 0,011 2,121 4,498

Algist

Bilinirlik 0,099 0,010 3,716 0,054 69,235 0,099 0,027*
Isgdren Motivasyon -0,023 0,010 -2,219 4,925

Algist

Hedef Kitleye Yakinlik 0,099 0,010 3,724 0,057 65,429 0,099 0,026*
Isgdren Motivasyon -0,024 0,011 -2,229 4,968

Algist

Kurumsal Itibar 0,043 0,002 3,523 0,088 39,889 0,043 0,333
Isgdren Motivasyon 0,015 0,016 0,970 0,941

Algist

Basit dogrusal regresyon analizi sonucunda kurumsal itibar algisinin gliven, yenilik¢ilik ve
liderlik, bilinirlik ve hedef kitleye yakinlik alt boyut algilarinin motivasyon tizerindeki
etkisinin olumlu oldugu goriilmiistiir (p<0.050). Kurumsal itibar algisinin guven,
yenilikc¢ilik ve liderlik, bilinirlik ve hedef kitleye yakinlik alt boyut algilarina yonelik

olumlu tutumlar arttikga motivasyon algisinin da artacagi anlagilmaktadir.

Tablo 54.
Kurumsal Itibar Algist ile Orgiitsel Vatandaslik Arasindaki Iliski (Korelasyon Analizi)
Kurumsal isgoren
Korelasyon Matrisi Itibar Algis1 Motivasyon Algisi
. R 1 0,145

Kurumsal Itibar Algis1

P ,001

N 501 501

R 0,145 1
Orgiitsel Vatandaslik
Algist P ,001

N 501 501

Tablo 3.54.’ye gore Korelasyon katsayisi r degerinin 0,145 ¢iktig1 goriillmektedir. Bu deger
0,00 (p<0,050) anlamlilik diizeyinde kurumsal itibar algisi ile orgiitsel vatandaslik arasinda
pozitif yonlii bir iliskinin varligina isaret etmektedir. Kurumsal itibar algis1 arttikga
orgiitsel vatandaglik algis1 da artmaktadir.

Tablo 55.
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Kurumsal Itibar Algilarinin Orgiitsel Vatandashk Uzerine Etkisi (Regresyon Analizi)

R R? B S.S. t F Beta p
Given 3,643 0,101 36,127
Orgiitsel Vatandaslik 0,134 0,018 9,110 0,134 0,003*
Algist 0,51 0,017 3,018
Is Ortamu 0,032 0,001 3,865 0,104 37,312 0,032 0,474
Orgﬁtsel Vatandaglik 0,012 0,017 0,717 0,515
Algisi
Sosyal Sorumluluk 0,035 0,001 4,013 0,099 40,544 -0,035 0,428
Orgiitsel Vatandashk -0,013 0,017 -0,793 0,629
Algisi
Yenilikcilik ve Liderlik 0,105 0,011 3,762 0,063 48,042 0,105 0,018*
Orgﬁtsel Vatandaglik 0,033 0,011 2,366 5,599
Algisi
Bilinirlik 0,015 0,000 3,957 0,067 58,730 -0,015 0,742
Orgﬁtsel Vatandaslik -0,004 0,013 -0,330 0,109
Algist
Hedef Kitleye Yakinlik 0,044 0,002 4,002 0,071 56,048 -0,044 0,327
Orgiitsel Vatandaslik -0,013 0,014 -0,980 0,961
Algist
Kurumsal itibar 0,048 0,002 3,822 0,110 34,641 0,048 0,284
Orgiitsel Vatandashk 0,020 0,016 1,074 1,152
Algist

Basit dogrusal regresyon analizi sonucunda kurumsal itibar algisinin giiven, yenilikg¢ilik ve
liderlik alt boyut algilarinin orgiitsel vatandaslik iizerindeki etkisinin olumlu oldugu
goriilmiistiir (p<0.050). Kurumsal itibar algisinin giiven, yenilik¢ilik ve liderlik, alt boyut
algilarina yonelik olumlu tutumlar arttikga oOrgiitsel vatandaslik algisinin da artacagi

anlasilmaktadir.

Tablo 56.
Orgiitsel Vatandashk Algisi ile Isgoren Motivasyon Iliskisi (Korelasyon Analizi)

Korelasyon Matrisi Kurumsal Isgoren
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itibar Algist Motivasyon

Algisi
) R 1 0,557
Orgiitsel Vatandaslik
Algist P ,000
N 501 501
R 0,557 1
Isgdren Motivasyon
Algist P ,000
N 501 501

Tablo 56’ye gore Korelasyon katsayisi r degerinin 0,557 ¢iktigr goriilmektedir. Bu deger
0,00 (p<0,050) anlamlilik diizeyinde oOrgiitsel vatandaslik algisi ile isgdren motivasyonu
arasinda pozitif yonlii bir iliskinin varligina isaret etmektedir. Orgiitsel vatandashk algist
arttik¢a isgoren motivasyon algis1 da artmaktadir.

Tablo 57.

Isgoren Motivasyon Algilarimin Orgiitsel Vatandashik Uzerine Etkisi (Regresyon Analizi)

R R? B s.S. T F Beta p
f\jl%‘;f\fgs - 1418 0169 8410
—VE. 0,55 0,31 226,76
Orgtsel 9 2 3 0559 0,000*
Vatandashk 0,698 0,046 15,059
Algist

Basit dogrusal regresyon analizi sonucunda isgdren motivasyon algilarinin orgiitsel
vatandashk iizerindeki etkisinin olumlu oldugu goriilmiistir (p<0.050). Orgiitsel
vatandaglik algisindaki degisimin % 5’1 isgbéren motivasyonuna bagli olmaktadir. (R=
0,559, R2= 0,312, F=226,763, p=0,000*). Motivasyon algisina yonelik olumlu tutumlar

arttikca orgiitsel vatandaglik algisinin da artacagi anlagilmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Bu calismada kurumsal itibar ile orgiitsel vatandaslik ve motivasyon arasindaki iliskinin
orgiit calisanlari ve yoneticileri acisindan belirlenmesi amacglanmistir. Bu amag
dogrultusunda mevcut ¢alismada, Van’daki kamu ve 6zel sektor ile yerel yonetim ve sibil
toplum kuruluslarinda ¢alisanlarin ve yoneticilerin kurumsal itibar ile orgiitsel vatandaslik
ve motivasyon arasindaki arasindaki etkilesimin ortaya konulmasina yonelik analizler
yapilmistir. Ayrica yapilan bu analizlerde s6z konusu kurumsal itibar, orgiitsel vatandaslik
ve motivason degiskenlerinin ¢esitli demografik faktorler agisindan farklilasip
farklilagsmadigina bakilmasinin yani sira kurumsal itibar algisi ile orgiitsel vatandaslik ve

motivasyon arasinda bir iligskinin olup olmadigina da bakilmistir.

Bu dogrultuda, s6z konusu sektorde galisan toplam 501 kisi lizerinde anket yontemine

basvurulmustur.

Calisma sonucunda yapilan testler ve testlerin analizi sonrasi asagidaki sonuglara

ulasilmstir:
I.  Arastirmaya katilanlarin % 41,30 kadin, % 58,7’isi erkek oldugu goriilmiistiir.
ii.  Katilimcilarin % 18,2’si 18-24 yas arasindayken, % 12,51 25-31, %35,7’si 32-38,
% 15,41 39-45, % 5,8’1 ise 46 yas ve lizeri yas araliginda oldugu goriilmiistiir.

iii.  Katilimcilarin genel olarak ortadgretim (%43,3) ve lisans (%28,9) mezunu
olduklar1 goriilmektedir. Bunun yaninda % 15,4 {iniin 6n lisans, % 12,4’{iniin ise

lisansiistli egitime sahip oldugu anlasilmaktadir.

iv.  Arasgtirma anketini cevaplayan c¢alisanlarin % 56,9’u evli % 43,’i ise bekar

calisanlardan olusmaktadir.

V.  Aylik gelirleri agisindan degerlendirildiginde %44,1’inin 2020-3000 TL, %
20,2’sinin 3050-4000 TL, %14,6’sinin 4050-4950 TL, %21,2’sinin 5000 TL ve

lizeri bir gelire sahip oldugu goriilmektedir.

vi.  Calisanlarin biiyiik bir kisminin ¢ocugu yokken (% 44,9), % 18,81 bir, % 20,2’si

iki, % 16,2’si li¢ ve lizeri ¢ocuga sahiptir.
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vii.  Calisanlarin toplam sektor deneyimleri degerlendirildiginde genel olarak 0-5 yil
(% 37,9) ve 6-10 yil (% 25,3) arasinda degistigi goriilmektedir. Ote yandan
calisanlarin  %20,4’i 11-15 y1l deneyime sahipken, % 8,8°, 16-20 yil ve % 7,6’s1

21 yil ve lizeri deneyime sahiptir.

viii.  Katihmcilarin % 23,4’tintin 0-3 y1l, % 34,5’inin 4-6 yil, % 20,8’inin 7-10 yil, %
11,2°sinin 11-15 y1l ve % 20,2’sinin 16 yildan fazla siiredir kurumda calistiklar

gorilmiistiir.

iX.  Calistiklar1 galistigi kurum incelendiginde ise ¢alisanlarin % 20,6’s1 kamu da,
%65,3’1 ozelde, %7,8 yerel yonetimlerde, %6,4’1 sivil toplum kuruluslarinda
caligmakta oldugu tespit edilmistir. Ayrica ¢alisanlarin % 63,1°1 isgoren, % 11,4’
alt kademe yoneticisi, % 12,6’s1 orta kademe yoneticisi ve % 13’1 iist kademe

yoOneticisi olarak gorev yapmaktadir.

Arastirma kapsaminda degiskenler arasindaki farkliliklar1 6lgmek amaciyla T- Testi ve
ANOVA testinden faydalanilmistir. Bunun yaninda kurumsal itibar, orgiitsel vatandaslik
ve motivasyon arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla basit dogrusal regresyon testi
korelasyon analizi uygulanmistir. Yapilan analizler sonucunda bu calismada calisanlarin
cinsiyetleri ile orgiitsel vatandaslik algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
olmadig1 tespit edilmistir(p>0,05). Fakat Ol¢lim-Cetin (2004) tarafindan Ogretmenler
lizerine yapilan aragtirmada, Ogretmenlerin Orgiitsel vatandaslik algilari ile cinsiyet

arasinda anlamli farklar bulunmustur.

Polat ve Ceep(2008) tarafindan yapilan calismada ise orgiitsel vatandaslik algilar ile yas
degiskeni arasinda herhangi bir farklilik g6zlenmezken, bu g¢alismada ise calisanlarin
yaslar1 ile oOrgiitsel vatandashk algilar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik
oldugu bulunmustur. Diger bir ifadeyle ¢alisanlarin yas: arttik¢a orgiitsel vatandashik algisi
da olumlu yonde gelismektedir. Ayrica bu ¢alismada ise ¢alisanlarin medeni durumlar ile
orglitsel vatandaglik algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olmadigi

gorilmiistiir.

Arslantas ve Pekdemir(2007) tarafindan bir iiretim firmasinda farkli departmanlarda
calisgan 233 mavi yakali lizerindeyapilan caligmada egitim durumundaki farkliliklarin
calisanlarin  Orgiitsel vatandaglik algilarinda anlamli  bir farklihk yaratmadig
goriilmektedir. Bu c¢alismada ise c¢alisanlarin egitim durumlar ile Orgiitsel vatandaslik

algilar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik bulunmustur(p<0,05). Baska bir
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deyisle ortadgretim mezunu olanlarin (X=3,80) orgiitsel vatandashk algilar1 lisans (X
=3,94) ve lisansistii (X=4,05) olanlara gore daha diisik oldugu goriilmektedir. Ote

yandan caligmada calisanlarin ¢ocuk sayilar1 ile oOrgiitsel vatandaslik algilar1 arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olmadigi bulunmustur (p>0,05).

Bas ve Sentiirk’in (2011) ogretmenler iizerine yaptigi bir ¢alismada Ogretmenlerin
mesleki kidem degiskeni agisindan Orgiitsel vatandashik davraniglari algilarinda anlamli
farklilik saptanmustir. Bu ¢alismada da ¢alisanlarin mesleki kidem sureleri ile drgutsel
vatandaslik algilart arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik vardir (p<0,05). 0-5
yil ile 16-20 yil sektorde calisma siiresine sahip olan calisanlar arasinda anlamli bir

farklilik goriilmektedir. Sektdrde 0-5 y1l deneyimi(X=3,83) olanlarin 6rgiitsel vatandaslik
algilar1 16-20 y1l (X=4,08) olanlara gére daha diisiik oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢alisma

sonuclart incelendiginde calisanlarin sektdrel deneyimi arttikga Orgiitsel vatandaglik

oo

algilarinin da olumlu yonde degistigi gozlemlenmistir.

Bu calismada calisanlarin aylik gelirleri ile Orgiitsel vatandashik arasinda istatistiksel
acidan anlaml bir farklilik bulunmustur. (p<0,05). Ayrica ¢alisma sonuglar1 incelendiginde

2020-3000 TL geliri (X=3,83) olanlarin &rgiitsel vatandashk algilar1 5000TL ve Ustl geliri

olanlara (X=4,10) gore daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Ote yandan calisanlarin kurumdaki calisma siireleri ile orgiitsel vatandashk algilari
arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir(p<0,05). Ayrica ¢alisma
sonuglari incelendiginde kurumda 4-6 yil deneyimi(X=3,83) olanlarin 6rgiitsel vatandaglik
algilar1 11-15 yi1l (X=4,04) olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Buna ek
olarak, calisanlarin oOrgiitteki pozisyon durumu ile oOrgiitsel adalet algilar1 arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). Isgéren (X=3,87) olanlarin
orgiitsel vatandaslik algilar1 orta kademe yonetici (X=4,13) ve Ust kademe yonetici (X
=4,12) olanlara gore daha diigiikk oldugu goriilmektedir. Bunun yani sira calistig ile

orgiitsel vatandaslik algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olmadig: tespit

edilmistir(p>0,05).

Bu calismada galisanlarin cinsiyetleri ile motivasyon algilar1 arasinda istatistiksel acidan
anlamli bir farklilik olmadig: tespit edilmistir(p>0,05). Bunun yani sira bu ¢aligmada
caligsanlarin yaglar ile motivasyon algilar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik
oldugu bulunmustur. 18-24 yas arasinda (X=3,48) olanlarin isgéren motivasyon algilar1 46
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yas lizeri (X=3,78) olanlara gore olanlara gore daha diisiik oldugu gériilmektedir. Diger bir

ifadeyle calisanlarin yasi arttikga motivasyon algist da olumlu yonde gelismektedir. Ayrica
bu calismada ise ¢alisanlarin medeni durumlari ile motivasyon algilar1 arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir.

Calismada calisanlarin egitim durumlari ile motivasyon algilari arasinda istatistiksel agidan
anlamli bir farklilik bulunmustur(p<0,05). Baska bir deyisle Ortadgretim mezunu olanlarin
(X=3,41) motivasyon algilar1 dnlisans (X=3,67) lisans (X=3,73) ve lisansusti (X=3,90)
olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda lisansiistii egitim

gorenlerin motivasyon algilar1 énlisans (X=3,67) ve lisans (X=3,73) olanlara gére daha

yiiksek oldugu gorilmektedir.Ote yandan c¢alismada calisanlarin ¢ocuk sayilari ile
motivasyon algilari arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik olmadigi bulunmustur
(p>0,05).

Calismada galisanlari mesleki kidem siireleri ile motivasyon algilar1 arasinda istatistiksel
agidan anlaml bir farklilik vardir (p<0,05). Sektorde 6-10 yil deneyimi(X=3,52) olanlarmn
motivasyon algilar1 16-20 yil (X=3,72) olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir.
Ayrica ¢aligma sonuglari incelendiginde calisanlarin sektorel deneyimi arttikga motivasyon

PR

algilarinin da olumlu yonde degistigi gozlemlenmistir. Bu calismada calisanlarin aylik
gelirleri ile motivasyon algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
bulunmustur. (p<0,05). Ayrica ¢alisma sonuglar1 incelendiginde 2020-3000 TL geliri (X
=3,47) olanlarin motivasyon algilar1 3050-4000 TL geliri olan (X=3,69), 4050-4950 TL
olan(X=3,66), 5000TL ve ustugeliri olanlara (X=3,77) gore daha diisik oldugu
gortlmektedir. Ote yandan ¢alisanlarin kurumdaki calisma siireleri ile drgiitsel vatandaslik
algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir(p<0,05). Ayrica
calisma sonuglari incelendiginde kurumda 4-6 yil deneyimi(X=3,52) olanlarin motivasyon
algilar1 16 yil ve iizeri deneyimi (X=3,78) olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Buna ek olarak, ¢alisanlarin orgiitteki pozisyon durumu ile motivasyon algilar1 arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). Isgéren (X=3,53) olanlarin
motivasyon algilar1 orta kademe yonetici (X=3,77) ve Ust kademe yonetici (X=3,82)
olanlara gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda alt kademe yonetici (X
=3,62) olanlarin motivasyon algilar1 iist kademe yonetici (X=3,82) olanlara gore daha

diisiik oldugu goriilmektedir.
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Calisanlarin cinsiyetleri ile kurumsal itibar alt boyut algilar1 arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir(p<0,05). Erkek (125,19) olanlarin bilinirlik alt
boyut algilar1 kadin (X=4,29) olanlardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Hedef kitleye

yakinlik alt boyut algilarinin cinsiyete gore, gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak

anlamli bulunmustur. (t=-2,001; p<0,05). Erkek (X=4,98) olanlarin hedef kitleye yakinlik
alt boyut algilar1 kadin (X=4,64) olanlardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Calisanlarin yaglar1 ile kurumsal itibar alt boyut algilari arasinda istatistiksel agidan

anlaml bir farklilik oldugu bulunmustur. 18-24 yas arasinda olanlarin (X =5,71) olanlarin
yenilikcilik ve liderlik algilar1 32-38 yas (‘T‘r =4,82), olanlara gore daha yiiksek oldugu
gortilmektedir. Ayn1 zamanda 25-31 yas arasinda olanlarin (i =5,48) olanlarmn yenilikgilik
ve liderlik algilar1 32-38 yas (j‘r =4,82), olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Ayrica 18-24 yas arasinda olanlarin (j‘r =5,45) bilinirlik algilar1 32-38 yas(j‘r =4,59) ve 46
yas ve lizeri (i =4,23) olanlara gore daha yliksek oldugu goriilmektedir. Ayni zamanda 25-
31 yas arasinda olanlarin (j‘F =5,16) olanlarin bilinirlik algilar1 39-45 yas (j‘F =4,23)

olanlara gore daha yuksek oldugu goriilmektedir. Bunun yani sira bu ¢aligmada ¢aligsanlarin
medeni durumlar ile kurumsal itibar alt boyut algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli
bir farklilik oldugu gorilmistiir. Evli olanlarin yenilikgilik ve liderlik, bilinirlik ve hedef

kitleye yakinlik algilar1 bekar olanlara gére daha diigiik oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin egitim durumlart ile kurumsal itibar alt boyut algilar1 arasinda istatistiksel

agidan anlamli bir farklilik bulunmustur(p<0,05). Baska bir deyisle ortadgretim (X=5,61)
olanlarin giiven algilar1 lisansiisti (X=6,23) olanlara gore daha diisiik oldugu
gortlmektedir. Ortadgretim (X=5,17) olanlarmn bilinirlik algilar1 da lisansiistii (X=4,42)

olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ote yandan galismada ¢alisanlarin cocuk
sayilar1 ile kurumsal itibar alt boyut algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir

farklilik oldugu bulunmustur (p<0,05). Hi¢ cocugu olmayanlarin (X=5,59) yenilikcilik ve
liderlik algilar1 1 ¢ocugu (X=4,78) ve 2 ¢ocugu olanlara (X=4,94) gore daha ylksek
oldugu goriilmektedir. Ayrica hi¢ ¢ocugu olmayanlarin (X=5,15) yenilikgilik ve liderlik
algilar1 1 gocugu (X=4,30) olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin mesleki kidem siireleri ile kurumsal itibar alt boyut algilar1 arasinda

istatistiksel agidan anlaml bir farklihk vardir (p<0,05). Sektorde 0-5 yil galisanlarm (X
=5,62) vyenilikcilik ve liderlik algilar1 sektorde 11-15 yil calisanlara (X=4,44) gore daha

122



yiiksek oldugu goriilmektedir. Ote yandan sektérde 6-10 yil calisanlarin  (X=5,30)
yenilikgilik ve liderlik algilar1 sektérde 11-15 yil ¢alisanlara (X=4,44) gore daha yuksek
oldugu goriilmektedir. Sektoérde 0-5 yil ¢alisanlarin (X=5,29) bilinirlik algilar1 sektdrde
11-15 yil ¢alisanlara (X=3,87),16-20 yil ¢alisanlara (X=4,28) gore daha yiiksek oldugu
gorilmektedir. Ote yandan sektorde 6-10 yil ¢alisanlarin  (X=5,12) bilinirlik algilart
sektorde 16-20 yil calisanlara (X=4,28) gére daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Sektorde
6-10 y1l calisanlarin (X=5,08) hedef kitleye yakinlik algilar1 sektdrde 11-15 yil ¢alisanlara
(X=4,34) gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Sektérde 0-5 yil ¢alisanlarin (X=5,56)
kurumsal itibar algilar sektdrde 11-15 yil ¢alisanlara (X=5,05) gore daha yiksek oldugu

gorilmektedir. Calisanlarin aylik gelirleri ile kurumsal itibar alt boyut arasinda istatistiksel
acidan anlaml bir farklilik bulunmustur(p<0,05). Ayrica ¢alisma sonuglari incelendiginde

4050-4950 TL geliri olanlarin (X=4,70) yenilikcilik ve liderlik algilar1 5000 TL geliri (X
=5,57) olanlara gére daha diisiik oldugu goriilmektedir. 2020-3000 TL gelire sahip
olanlarin( X=5,19) bilinirlik algilar1 3050-4000 TL geliri olan (X=4,42) ve 4050-4950 TL
geliri(X=4,06) olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica 4050-4950 TL
gelire sahip olanlarin(X=4,06) bilinirlik algilar1 5000 TL ve lzeri geliri(X=4,95) olanlara
gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. 2020-3000 TL gelire sahip olanlarin(X=4,96)
hedef kitleye yakinlik algilar1 3050-4000 TL geliri olan (X=4,74) olanlara gore daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ote yandan galisanlarm kurumdaki galigma siireleri ile kurumsal itibar alt boyut algilart
arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir(p<0,05). Ayrica ¢alisma

sonuglar incelendiginde kurumda 0-3 yil ¢alisanlarin (X=5,65) is ortamu algilar1 kurumda
7-10 y1l calisanlara (X=6,31) gore daha diisiik oldugu goriilmektedir. Kurumda 4-6 yil
calisanlarin (X=4,40) bilinirlik algilar1 kurumda 11-15 yil ¢alisanlara (X=5,27) gore daha

diisiik oldugu goriilmektedir.

Buna ek olarak, calisanlarin orgiitteki pozisyon durumu ile kurumsal itibar alt boyut
algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). Isgdren
olarak calisanlarin (X=4,89) bilinirlik algilar1 alt kademe yoneticisi olanlara(X=3,99)
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ote yandan alt kademe yonetici olanlarin(X
=3,99) bilinirlik algilar1 orta(X=4,94) ve (st kademe yoneticisi olanlara(X=5,11) gore

daha diisiik oldugu goriilmektedir.
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Bunun yani sira ¢alistigr sektor ile kurumsal itibar alt boyut algilar1 arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir(p>0,05). Kamu sektoriinde (125,57)
olanlarin sosyal sorumluluk algilar1 sivil toplum kurulusunda (X:6,28) olanlara gére daha
diistik oldugu goriilmektedir. Kamu sektoriinde (X=5,57) olanlarin sosyal sorumluluk

algilar1 sivil toplum kurulusunda (X=6,28) olanlara gore daha diistik oldugu goriilmektedir.

Kurumsal itibar algisinin alt boyutlar ile orgiitsel vatandaglik ve motivasyon arasinda
olumlu yoénde bir iligki bulunmustur. Diger bir deyisle kurumsal itibar algisi arttik¢a
orgilitsel vatandaslik algisi ve motivasyon algis1 artar. Kurumsal itibar algis1 yliksek olan
calisanlarda orglte baglilik, motivasyon, oOrgiit ve Orglit calisanlarma giiven, is
memnuniyeti artmaktadir. Bu ¢alismada ise ¢alisanlarin kurumsal itibar algilarinin olumlu
olarak degismesi Orgiitsel vatandaslik ve motivasyon algilarinin artmasina, 6te yandan;
kurumsal itibar algilarinin olumsuz olarak degismesi ise Orgiitsel vatandashk ve
motivasyon algilarinin azalmasina neden olmaktadir. Algilanan kurumsal itibar,
calisanlarin Orgiite yonelik olumlu tutumlar sergilemesine yardimci olabilir. Bu tutumlar
orgiitte caligsan bireylerin 6rgut icerisinde kendilerini iyi hissetmelerine, drgit kalturunt
benimsemelerine, diger c¢alisanlar ile isbirligi kurmalarina, takim ruhunun gelismesine ve
orgiitsel verimliligin ve isgdren motivasyonunun artmasini saglayabilir. Bu sayede orgiitsel
amaglara daha kolay ve hizli bir sekilde ulasilabilir. Belirtilen bu nedenlerle ¢alisanlarin
kurumsal itibar algisinin orgiitsel vatandaslik davranisi ve motivasyon tlizerindeki etkisi

hem ¢alisanin kendisine hem de orgiitte olumlu katkilar saglayabilir.

Kurumsal itibar birka¢ farkli boyuttan meydana gelmektedir. Stratejik bir varlik olan
kurumsal itibara orgiitlerden tarafindan gerekli 6nem ve yatirim yapilirsa orgiit icerisinde
bulunan ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranist ve motivasyonu artabilir. Bu oOrgut
yararia olan bir durumdur. Gelecekteki arastirmacilar kotii kurumsal itibarin orgiitsel
vatandaslik davranisini ve motivasyonu nasil olumsuz etkiledigini de inceleyebilir.
Bununla birlikte, “Eger bir orgiit yonetimi alinacak tedbirleri arttirdiginda algilanan
kurumsal itibar algisi, orgiitsel vatandaglik davranisini ve isgéren motivasyonunu nasil

etkileyebilir?” sorusunun cevabi da arastirilabilir.
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EK1.Anket Formu

Bu arastirma, bilimsel bir ¢alismaya veri tabani olusturmak i¢in yapilmaktadir. Arastirma

esnasindaetik kurallara riayet edilecektir.

Aragtirma

ile

ilgili

veriler bagka bir amag

icinkullanilmayacak ve paylasilmayacaktir.Sizden ricamiz anket sorularinieksiksiz ve goriislerinize

uygun olarak doldurmanizdir. Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Dr. Ogr. Uyesi Ercan YAVUZ

Ankara Haci Bayram Veli Universitesi

Yasemin YETKIN

Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii

Turizm Fakultesi E-Mail:
yetkinyasemin@gmail.com
Rekreasyon Yonetimi Boliimii (Danigsman)
1- LUTFEN SIiZE UYGUN CEVABI ISARETLEYINIZ.
Demografik Bilgiler
1 Cinsiyetiniz Erkek Kadin
() 0
2 Yasiniz 18-24 25-31 32-38 39-45 46 Ve Usti
) ) ) ) @)
3 | Ogrenim [Ikogretim Ortadgretim Lise Onlisans | Lisans | Lisans Ustii
purumunuz 0 () 0 () 0 0
4 Cahstigimz Kamu Ozel Yerel Yonetimler Sivil Toplum Kurulusu
Kurum (@) Q) @) Q)
5 Kurumdaki 0-3 3-6 7-10 10-15 15 Ve Ustli
Calisma Siireniz 0) 0) 0 0) 0)
6 Mesleki 0-5 Y1l 6-10 Y1l 11-15 Y1l 16-20 Y1l +20 Y1l
Kidem () Q) Q) Q) Q)
7 Pozisyon- Calisan Alt Kademe Orta Kademe Y&netici Ust Kademe Yonetici
Mevki Yonetici ) ()
Q) Q)
8 Medeni Haliniz Evli Bekar
Q) (@)
9 Cocuk Sayisi Yok 1 2 3 4 Ve Ustl
@) ) @) () )
10 | Aylik Gelir 2020-3000 TL 3050-4000 TL 4050-4950 TL 5000 TL’den Fazla
Durumunuz(TI) 0) 0) 0) 0)
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A.ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI OLCEGI

=
2| £ g| E| ¢ §
o ] [ X -
s E z| £ £ &
SORU ‘B E| E| = B =
. ¢l El S = Y =
NO IFADELER X g S v
1 Yorucu bir ig yaparken veya 6zel bir sorunum olsa dahi calisma

arkadaglarima icten ilgi ve nezaket gdsteririm.

2 Genellikle isimle ilgili problemlerden yakinmam.

3 Ciddi sonuglar dogurabilecek konularda digerleri benimle ayni
diisiincede olmasa bile fikirlerimi ifade ederim.

4 Is arkadaslarim islerini yaparken yeni ve daha etkin yontemler
denemesi konusunda cesaretlendiririm.

5 Isim ile ilgili dnemli bir adim atmadan 6nce iistlerime mutlaka
bildiririm.

6 Ise zamaninda gelirim.

7 Olaylara olumlu bakmam.

8 Gorevlerimi hatasiz yapmaya caligirim.

9 Kurum hakkinda yapilan elestirilerde kurumu savunurum.

10 Kurumumuzu disarida gururla temsil ederim.
Birlikte yapilan islerde diger ¢alisma arkadaslarimin onerilerini almak

11 i¢in is arkadaglarim ile siirekli iletisim halinde olurum.

12 Fikirlerini beyan etme konusunda ¢ekingen davranan galigma
arkadaslarimi konusmalari i¢in cesaretlendiririm.

13 Herhangi bir karar alirken bu karardan etkilenecegi diistiniilen herkesin
fikrini alir ve danigirim.

14 Cay, kahve ve yemek aralarini uzatmam.

15 Is arkadaslarimu izine ayrildiklarinda onlarin yerini alacak sekilde kendi
is programimi diizenlerim.

16 Kurumda, degigimleri izler ve digerlerinin degisimi kabul etmesinde
aktif rol oynarim.

17 Is arkadaslarimin hakkini yemem.

18 Ise gelmemek konusunda gecerli sebeplerimin oldugu giinlerde bile
devamsizlik yapmam.

19 Kurumumuza yeni katilan igsgorenin isine intibaki konusunda yardimci
olurum.

20 Gorevim ile ilgili toplantilarda diizenli olarak yer alirim.

21 Herhangi bir sebeple isinin baginda olmayan arkadaglarimin gérevlerini
goniillii olarak yaparim.

22 Islerimi zamaninda tamamlamaya ¢aligirim.

23 Higbir karsilik gézetmeden islerini yetigtiremeyen arkadaslarima

yardimci olurum.
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B. iISGOREN MOTiVASYONU OLCEGI

SORU 2 £ E 5 F| 8 3
NO IFADELER * 3| 5 ¢ 2 <2
1 Maagima yapilacak yillik artiglar motivasyonumu olumlu yonde etkiler.
2 Basarilarim dolayisiyla parasal nitelikli ddiiller almak motivasyonumu
olumlu yénde etkiler.
3 Calistigim firma tarafindan saglanan istihdam giivencesi
motivasyonumu olumlu yonde etkiler.
4 Daha verimli ¢aligmayi saglamak amaciyla prim uygulamasi
yapilmasi motivasyonumu olumlu yénde etkilemez.
5 Isten atilma korkusuyla ¢alismak motivasyonumu olumsuz
yonde etkiler.
6 Bir yillik donem sonunda ¢alistigim firmanin elde ettigi karin
bir bolimiinii ¢alisanlarina dagitmasi, motivasyonumu olumlu yénde
etkiler.
7 Ayni isi yapan diger ¢alisma arkadaglarimla ayni iicreti almam
(Uicret adaleti) motivasyonumu olumlu yonde etkiler.
8 Isletme icinde ¢alisirken kendimi belli dlciilerde bagimsiz
hissetmem motivasyonumu olumlu yénde etkiler.
9 Is arkadaslarim ve dahil oldugum informel gruplarla olan iliskilerim
motivasyonumu olumlu yénde etkiler.
10 Yoneticiler ve grup iiyeleri tarafindan takdir edilmem ve yapici elestiriler
almam motivasyonumu olumluydnde etkilemez.
Basarilarim karsiliginda terfi etme ve yiikselme olanagini
1 taninmasi motivasyonumu olumlu yonde etkiler.
12 Isyerinde kendimi degerli hissetmek motivasyonumu olumlu
yonde etkiler.
13 Onerilerimin {ist ydnetim tarafindan degerlendirilerek etkin
bir bicimde uygulamaya konulmasi motivasyonumu olumlu yonde etkiler.
14 Isletme icerisindeki aydinlatma, 1s1, giiriiltii, ara¢ ve geregler, isyerinin eve
yakinlig1 gibi fiziksel sartlar ve ¢calisma kosullart
motivasyonumu olumsuz ydnde etkiler.
15 Isletme tarafindan diizenlenen piknik, spor faaliyetleri v.b.

faaliyetler motivasyonumu olumlu yénde etkiler.
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16

Calisma arkadaslarimla olan bireysel iligkilerim

motivasyonumu olumsuz yoénde etkiler.

17

Isletme amaglarinin bireysel amagclarimla rtiismesi

motivasyonumu olumlu yénde etkiler.

18

Isletme icerisindeki sosyal etkinlikler motivasyonumu olumlu

yonde etkilemez.

19

Yonetim tarafindan, sahip oldugum niteliklere uygun yetkiler

verilmesi motivasyonumu olumlu yénde etkiler.

20

Bir takim kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmak motivasyonumu olumlu
yonde etkiler.

21

Isletme icerisinde saglikl ve etkin bir iletisim sisteminin

olmas1 motivasyonumu olumlu yonde etkiler.

22

Niteliklerimin, is aliskanliklarimin v.b. 6zelliklerimin sistematik bir sekilde
6l¢llmesi motivasyonumu olumlu ydnde

etkiler.

23

Bireysel ya da grupsal rekabet motivasyonumu olumsuz yénde

etkiler.

24

Isletme igerisindeki performans degerlendirme sisteminin

olmasi ve bunun dogrultusunda 6diil ve ceza uygulamalarinin yapilmasi
motivasyonumu olumsuz yonde etkiler.

25

Gorev ve sorumluluklarimin artirilmasi (is genisletme) motivasyonumu
olumsuz ydnde etkiler.

26

Daha ¢ok sayida is verilmesi (is zenginlestirme) motivasyonumu olumlu
yonde etkiler.

27

Caligma arkadaglarimla bilgi aligverisi i¢inde olmak ve isbirligi saglamak
motivasyonumu olumlu yéndeetkiler.

28

Isletme iginde kendi alanlarim ilgilendiren konularda, calisma
arkadaglarimin gesitli sorunlar1 belirlemek, incelemek ve ¢oziimler sunmak
icin bir grup olusturmas (Kalitekontrol

cemberleri) motivasyonumu olumlu yonde etkiler.

29

Mesai saatlerinde ¢ay saati gibi kisa molalar verilmesi motivasyonumu
olumlu yénde etkiler.
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C. KURUMSAL iTiBAR OLCEGI

itibarh Itibarh
) Bir Bir Fikrim
IFADELER Sirketi
Sirketi Kesinlikle et Yok
Kesinlikle
Tanimlamiyor
Tanimhyor

1 | Urlin ve /veya hizmetleri kaliteli 1 sl3lals!e 7
olan

2 | Urlin ve/veya hlgme‘tlerl bagkalari 1 sl3lals!e 7
tarafindan da begenilen

3 Uru’n‘v.e/veya hizmetlerinde 1 2l3lalsle 7
cesitlilik sunan

4 G.arant% veren, sattig1 {irlin ve/veya 1 2o13lalsl6 7
hizmetin arkasinda olan

5 | Fahis (abarth) fiyat uygulamayan 1 213]4|5]|6 7

6 | Kusku duyulacak kadar ucuz fiyat 1 2131al5]6 7
uygulamayan

7 Y_enlllkgl_olan: Ur_u_n ve /veya 1 sl3lals!e 7
hizmetlerinde yenilikler yapan

8 | Uriin ve/veya hizmetleri rakipleri
tarafindan taklit edilen ! 213|456 !

9 | Dagitim sistemi iyi olan:
Uriinlerine kolay ulagilabilen ! 213|4]5]° !

10 | Finansal olarak gig¢li (zengin) 1 213|4|5]|6 7

11 | Uluslar aras1 ig yapan 1 213|4|5]|6 7

12 %{aklplerl ile karsilagtirildiginda 1 2131al5]6 7
6nde olan

13 | Miisteri hizmetleri birimi olan 1 213]4|5]|6 7

14 | Misteri ile dogrudan iliski kuran
goreylllerl diizgiin davraniglar 1 2131al5]6 7
sergileyen ( saygili, yardimci,
guler yiizli vs. olan )

15 | Tiiketici haklarina saygili olan 1 213]4|5]|6 7

16 | Vaadlerini yerine getiren 1 213]4|5]|6 7

17 | Givenilir olan 1 2|/3|4]5]|6 7

18 | Saygin olan 1 213]4|5]|6 7
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19

Siyasi goriisiime yakin olan

20

Uretimde ve hizmette Tiirkiye nin 6z kaynaklarini kullanan

21

Tiirk mengseli (kdkenli) olan

w

»

22

Yabanci mengeli (kdkeni) olan

23

Egitimli, kalifiye ¢alisanlara sahip olan

24

Calisanlarini egiten, onlara yatirim yapan

25

Calisanlarinin o girketin bir parcasi olmaktan mutlu oldugu

26

Terfi mekanizmasi iyi ve adaletli olan

27

Devletin yeterli olmadig1 konularda toplumdaki agiklar1 kapatmaya galigir

28

Vergilerini 6deyen

29

Cevreyi kirletmeyen

30

Sivil toplum orgiitleri ile, yardim dernekleri ile is birligi yapan

31

Yoksullara yardim eden

32

Urettiklerinin bir kismimi satmak yerine ihtiyaci olanlara dagitan

33

Sahibinin kim oldugu bilinen

34

Kampanya —Promosyon yapan

35

Reklam yapan

36

Uzun suredir var olan, kokli olan

e e L L T T S N N N N P N PSS

NN NN NN NN NN DD NN N

W W (W W W W W Wl Ww ww | w|w  w | w
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D o0 OO OO OO OO OO OO OO OO OO OO |OO OO |O

SN PN PN PN PN PN PN ENT PN PN PN PN PN PN PN

136




EK 2. Ozgecmis

Kisisel Bilgiler

Soyadi, Adi YETKIN,Yasemin

Uyrugu Uyrugu

Dogum tarihi ve yeri 08/02/1984 & Van

Medeni hali Bekar

Telefon +90432 225 15 00

Fax +90 432 2251501

e-posta yetkinyazemin@gmail.com

Egitim Derecesi Okul/ Program Mezuniyet Y1l

Lise Van Anadolu  Turizm Meslek | 2001
Lisesi/Seyahat Isletmeciligi

Universite Gazi Universitesi/ Seyahat | 2005
Isletmeciligi

Yuksek Lisans Gazi Universitesi/ Seyahat | Devam Ediyor

Isletmeciligi ve Turizm Rehberligi

Ogretmenligi

Is Deneyimi, Y1l Calistig1 Yer GOrev

2005 Konya Rixos Otelleri Resepsiyonist

2006-2015 Van Ticaret ve Sanayi Odas1 D1s Migkiler
Memurlugu
Avrupa Birligi
Merkez
Koordinatorligi

Yazi Iseri Memuru

Proje Uzmani

2015- Devam Ediyor

Yiiziincii Y1l Universitesi Teknoloji
Gelistirme Bolgesi

Is Gelistirme Uzman1

137




Yabanc Dil

Ingilizce

Yayinlar

YETKIN, Y., TARAKCIOGLU, S. ve YETKIN, Y. (2017). Green Tourism: Attraction
and Initiatives of Cittaslow Network in Eco Tourism: The case of Gevas.4. Avrupa

Fko Turizm Konferansi.

YETKIN, Y., CIHANGIR, E. Ve YETKIN, Y. (2017). Digitalizasion in Tourism and
Hospitality Industry: The Case Of Van Hotels. Uluslararas1 Bati Asya Turizm

Arastirmalar1 Kongresi.

CIHANGIR, E., YETKIN, Y., METIN, D. ve SUBASI, A.(2017). Turizmde Kent
Markalagsmasinda Sivil Toplum Orgiiterinin ( STO) Rolii : Van Sivil Toplum
Orgiitleri. Uluslararas1 Bat1 Asya Turizm Arastirmalar1 Kongresi.

138




(i) ) (2 5, )

GAZILT OLMAK AYRICALIKTIR,..





