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OZET

Ulkemizde faaliyet gosteren isletmelerde gerekli giivenlik 6nlemlerinin
alinmamasi, ¢aliganlarin giivenlik ile ilgili konularda bilgilendirilmemesi ve gerekli
egitimlere dahil edilmemesi, giivenlik kiiltiiriinlin ve ikliminin saglanamamasi, her
yil binlerce ¢alisanin is kazas1 ve meslek hastalig1 gibi sebeplerden dolay1 ¢alisamaz
hale gelmesine veya hayatini kaybetmesine sebep olmaktadir. Emek-yogun bir sektor
olan konaklama isletmelerinde calisan (insan) en Onemli kaynaktir. Caliganlarin
kendini giivende hissedecegi bir ortamda g¢alismasi, konaklama isletmelerinin en
onemli hedeflerinden biri olan miigteri memnuniyetini saglama agisindan 6nemlidir.
Insan unsurunun en degerli kaynak kabul edildigi konaklama isletmelerinde
calisanlarin Orgiitte kendilerini baski altinda hissetmemeleri ve zorunlu Orgiitsel
vatandaslhik davranisi sergilemeye maruz birakilmamalari da bir diger onemli
etkendir. Calisanlarin, gorev tanimlar1 diginda olan isleri yapmak i¢in baskiya maruz
kalmalar1 orgiitlerin uzun vadede verimlilik kayb1 ve c¢alisanlarin1 kaybetmeleri ile
sonuglanabilmektedir. Miisteriyi dogrudan etkileyen calisanlarin sahip olduklari i¢sel
motivasyon diizeyi de konaklama isletmeleri acisindan énemlidir. I¢sel motivasyonu
tam bir calisan Orgutte ylksek performans gostererek, konaklama isletmelerinin en
onemli hedeflerinden biri olan miisteri memnuniyetini saglama konusunda 6rgute

katki saglamaktadir.

Konaklama isgletmelerinde ¢alisan personelin kendini glvende hissetmesi,
baski altinda hissetmemesi ve yiiksek i¢sel motivasyona sahip olmasi oOrgiitiin
basartya ulasmasi i¢in dikkate alinmasi gereken en onemli hususlardandir. Yapilan
akademik caligmalar incelendiginde konaklama isletmeleri i¢in 6nemli olan bu Ug¢
kavramin birbirleriyle iliskilerini inceleyen ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu c¢aligma

ile konaklama isletmelerinde c¢alisanlarinin zorunlu vatandaslik davranisi, igsel



motivasyon ve giivelik iklimi algilarinin belirlenmesi ve degiskenlerin birbirleriyle

olan iligkilerinin tespit edilmesi amag¢lanmistir.

Calismada veri toplama tekni8i olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket,
demografik bilgiler, glivenlik iklimi algisi, zorunlu vatandaslik davranist ve igsel
motivasyon degiskenlerini iceren 38 ifade icermektedir. Istanbul’da faaliyet gosteren
konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin katilimiyla elde edilen 486 anketten 392 tanesi
degerlendirmeye alinmigtir. Toplanan verilere SPSS programinda faktor analizi,
guvenilirlik ve gecerlilik testi, frekans analizi, korelasyon analizi, Kolmogorov-
Smirnov normallik testi uygulanmistir. Analizler sonucunda giivenlik iklimi algisi ile
icsel motivasyon, zorunlu vatandaslik davranisi ve guvenlik iklimi algis1 ve zorunlu

vatandaslik ve i¢sel motivasyon arasinda anlamli iliski bulunmustur.

Calismada, ¢alisanlarin giivenlik iklimi algilar1, zorunlu vatandaslik davranisi
ve icsel motivasyon seviyelerinin demografik oOzelliklere gore farklilasip
farklilasmayacagini tespit edebilmek i¢in farkli analizler uygulanmis ve gilivenlik
iklimi algilarinin, zorunlu vatandaglik davraniglarinin ve igsel motivasyon
seviyelerinin yasa, medeni duruma, pozisyona ve ¢alisma siirelerine gore farklilagtigi

tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Konaklama Isletmeciligi, Giivenlik Iklimi Algisi, Zorunlu

Vatandaslik Davranisi, Igsel Motivasyon
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Citizenship Behaviour and Intrinsic Motivation in Accommodation Businesses: The

Case of Istanbul Province

Prepared by: Sebahat KACAR

ABSTRACT

In businesses operating in our country failure to take the necessary safety
precautions, not informing the employees on safety-related issues and not including
them in the necessary training, failing to provide the safety culture and climate
causes thousands of employees to become inoperative or die every year due to
reasons such as work accidents and occupational diseases. Employee (human) is the
most important resource in accommodation businesses, which is a labor-intensive
sector. Working in an environment where employees feel safe is essential in terms of
ensuring customer satisfaction, which is one of the most important goals of
accommodation businesses. Another important thing is that the employees in the
accommodation enterprises, where the human factor is considered the most valuable
resource, do not feel under pressure in the organization and are not exposed to
compulsory organizational citizenship behavior. Employees being pressured to do
jobs outside their job descriptions may result in organizations losing employees. The
level of intrinsic motivation of employees who directly affect the customer is also

important for accommodation businesses.

The fact that the employees working in the accommodation establishments
feel safe, not under pressure and have a high intrinsic motivation are the most
important issues to be considered for the success of the organization. When the
academic studies are examined, no study has been found that examines the
relationships between these three concepts, which are important for accommodation

businesses. With this study, it is aimed to specify the compulsory citizenship



behavior, intrinsic motivation and security climate perceptions of the employees in
the accommodation businesses and to determine the relations between the variables.

Survey method was used as data collection technique in the study. The survey
contains 38 statements including demographic information, safety climate
perception, compulsory citizenship behavior and intrinsic motivation variables. 486
out of 392 surveys obtained with the participation of employees in accommodation
businesses operating in Istanbul were evaluated. Correlation analysis, factor analysis,
frequency analysis, Kolmogorov-Smirnov normality test were applied to the
collected data in SPSS program. As a result of the analysis, significant relationships
were found between the safety climate perception, compulsory citizenship behavior

and intrinsic motivation.

In the study, different analyses were used to determine whether the safety
climate perceptions, compulsory citizenship behavior and intrinsic motivation levels
of the employees would differ according to demographic characteristics. It has been
determined that the safety climate perceptions, compulsory citizenship behavior and

intrinsic motivation levels differ according to age and working hours.

Keywords: Hospitality Management, Safety Climate Perception, Compulsory
Citizenship Behaviour, Intrinsic Motivation
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GIRiS

Turizm faaliyetleri konaklama isletmelerinin de biinyesinde bulundugu ve
kisilerin hizmet satin aldig1 kapsamli faaliyetlerdir. Konaklama isletmelerinin hizmet
odakli galismasi, bu isletmelerde calisan personelleri oldukca 6nemli bir hale
getirmistir. Kendini giivende hisseden, beklentileri karsilanmis, yiiksek motivasyona
sahip ve gorev tanimi disindaki herhangi bir isi yapmak i¢in baski altinda
hissetmeyen calisanin verecegi hizmet kuskusuz kaliteli olacaktir. Verilen hizmetin
kalitesinin dogrudan ¢alisana bagli oldugu konaklama isletmelerinde, ¢alisanlarin
beklentilerini  karsilamak ve kendilerini giivende hissettirmek konaklama

isletmelerinin mutlaka iizerinde durmasi gereken konulardir.

Ulkemizde her yil binlerce calisan is kazalar1 ve meslek hastaliklar nedeniyle
calisgamaz hale gelmekte veya hayatini kaybetmektedir. Konaklama isletmelerinde
hayatin1 kaybeden ya da meslek hastaligina yakalanan sayis1 diisiik oranda olsa da
calisanlarin kendini fizyolojik ve psikolojik glivende hissedecegi bir ortam kuskusuz
sunduklar1 hizmetin kalitesine yansiyacaktir. Bu baglamda, konaklama isletmelerinde
calisanlarin algiladiklar1 giivenlik iklimi 6nemli bir kavram olarak karsimiza

cikmaktadir.

Isini severek yapan ve kendini giivende hisseden calisanlar oOrgiitsel
vatandaslik davranisi sergilemeye egilimlidirler. Goniillii olarak sergiledikleri bu
ekstra rol davraniglar1 Orgiit acisindan biiylik bir 6neme sahiptir. Fakat daha fazla
performans i¢in bazen ydnetimler ¢alisanlara baski yapabilmekte ve calisanlari
orgiitsel vatandaglik davranisi sergilemeye zorlamaktadirlar. Bu durumda goniilsiiz
gerceklestirilen bu davranis, ¢alisanlarda presenteeism, is stresi, stres ayrilma niyeti

ve tlikenmiglik gibi olumsuz davraniglara sebep olabilmektedir.

Yonetim psikolojisinin en énemli konularindan biri olan motivasyon kavrami
degisen yasam kosullariyla yeniden sekillenmektedir. Kisileri i¢sel olarak motive
edecek, onlarin giidiilenmesini saglayacak pek ¢ok unsur bulunmaktadir. Konaklama
isletmeleri yoneticilerinin, ¢alisanlarinin isteklerini ve beklentilerini iyi anlamasit ve

bu yonde hareket ederek onlar1 motive etmesi 6rgiit agisindan yararli olacaktir. Igsel



motivasyonu tam bir ¢alisan, orgiit icin daha fazla performans sergileyecek ve orgiit

yararina elinden geleni yapmaya egilimli olacaktir.

Bu baglamda, gerceklestirilen bu c¢alismanin  amaci  konaklama
isletmelerindeki ¢alisanlarin giivenlik iklimi algisi, zorunlu vatandaglik davranisi ve
igsel motivasyonun arasindaki iliskinin incelenmesi ve demografik 6zelliklerin bu

degiskenlerde farklilik yaratip yaratmadigini ortaya koymaktir.



BIiRINCi BOLUM

IS SAGLIGI VE GUVENLIGIi, GUVENLIK KULTURU VE
GUVENLIK IKLIMi
1.1 iS SAGLIGI VE GUVENLIGI TANIMI

Saglik, bireyin sadece sakatlik ve hastalik durumunun olmamasindan ziyade,
bir insanin bedenen, ruhen ve sosyal yonden tam iyilik hali olarak tanimlanmaktadir
(Saygun, 2012:373). Irk, din, siyasi goriis, ekonomik statii ve sosyal durum ayrimi
olmaksizin erisilebilir en yiiksek saglik standartlarindan yararlanmak her bireyin en
temel hakkidir (World Health Organization, 2022).

WHO’ya gore saghigin li¢ temel 6l¢iitli sunlardir:

Bedensel 1yilik: Viicudu olusturan tiim organ ve dokularin eksiksiz olmasi,

islev bozuklugu ve mikrop tasima gibi durumlarin olmamasi halidir.

Ruhsal iyilik: Kisinin kendisiyle barigik olmasi, yasina uygun davranmasi,
diisiindiiklerini ve anlatmak istediklerini anlasilir sekilde ifade edebilmesi, kosullara
uygun hareket edebilmesi ve basar1 ile mutlu olup basarisizlik gibi durumlan

kabullenebilmesi halidir.

Sosyal 1yilik: Kisinin nerede nasil davranacagini bilmesi, insanlarla iyi

iliskiler kurabilmesi, gevresiyle barisik olmasidir (Sivas 11 Saghik Miidiirliigii, 2022).

Tiim isletmeler ve kuruluslar i¢in giivenlik, dogrudan ve dolayli maliyetlerin
kaynagidir. Isci Saghigi ve Is Giivenligi Meclisi (2022) istatistiklerine gére 2021
yilinda Tiirkiye’de is sebebiyle en az 2170 is¢i calisirken hayatin1 kaybetmistir.
Hayatin1 kaybedenlerin %86 sin1 iicretli ¢aligsanlar, %14 {inii ise kendi isinde ¢alisan
is sahipleri olusturmaktadir. Oliim nedenlerinin %29’u gibi 6nemli bir nedeni ise
2019 yilimin son aylarinda Cin’de ortaya c¢ikan ve 2020 yilinin mart ayinda

Tiirkiye’de de goriilen Covid-19’dur. Covid-19 haricinde ¢alisanlarin dliimiine sebep



olan baslica nedenler arasinda trafik ve servis kazalari, gociik ve yliksekten diisme
gibi nedenler yer aldi. 2021 yil1 is kazalart sebebiyle oliimlerin %4’iinii (81 calisan)
konaklama sektorii ¢alisanlart olusturmaktadir. Bu kazalarin isletmelere dogrudan ve
dolayli maliyetleri de oldukca yiiksektir. Sonug¢ olarak bir isletmede calisan
bireylerin gilivenligini artirmak isletmeler agisindan mali kayiplart dnlemek igin
Oonemli bir husustur. Ayni zamanda, c¢alisanlar i¢in giivenli bir ¢aligma ortami
olusturmak ve c¢alisanin kendini gilivende hissetmesi performansini artirarak

verimliligi artirmasina katkida bulunacak en 6nemli faktorlerin basinda gelmektedir.

Is, bireylerin temel gereksinimlerini karsilamak igin gelir elde etmek
amaciyla yaptiklar faaliyetler olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimdan hareketle, bir
isten bahsedebilmek icin ¢aba harcayan bir bireyin, liretim yapan bir isletmenin ve
uretilen Grdnun ve hizmetin tiikketimini saglayan insanlarin oldugu taraflarin olmasi
gerekmektedir (Tuncer, 2018:12).

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) is sagligii “tiim mesleklerde ¢alisanlarin en iist
diizeyde fiziksel, zihinsel ve sosyal iyilik hallerini tesvik etmek ve siirdiirmek,
calisanlarin  saghigmma gelebilecek zararlari Onlenmek, calisanlart fizyolojik
ozelliklerine uygun yerlere yerlestirmek ve bireylerin ise uymasini saglamak™ olarak

tanimlanmstir (World Health Organization, Occupational Health, 2022).

Is giivenligi, toplumsal ve finansal sonuglar doguran 6nemli bir konudur
(Huang vd., 2014: 5.348). Onemli tehlikelerin bulundugu yiiksek giivenlige sahip
endistrilerde faaliyet gosteren sirketlerin yoneticileri giivenlik konularma biiytik
onem vermektedirler (Flin vd., 2000:177). Is saghgi ve giivenligi kavrami, Sanayi
Devrimi’nden bu zamana kadar hem isletmeleri hem de calisanlari ilgilendiren en
onemli konulardan biri olmustur. Is kazas1 ve meslek hastaliklarinin 6liim, fiziksel
veya ruhsal hasar, travma, gelir kayb1 gibi dolaysiz maliyetlerinin yani sira; tazminat,
iiriine gelen zarar, isgiicii kaybi, harcanan zaman, yasal maliyetler, para cezalari,
moral kayb1 ve kotii imaj gibi ¢ok fazla dolayli maliyeti de bulunmaktadir (Karakilig
ve Barin, 2019: 89).



1.2. IS SAGLIGI VE GUVENLIGININ TARIHSEL GELIiSiMi

Is kazalan Tiirkiye’de ve diinyada can kayiplarinin yani sira biiyiikk mali
kayiplara da yol acan istemeyen durumlardir (Zohar, 2003:123). Isletmelerin en
degerli kaynagi olan insan hayati ic¢in risk olusturan durumlar, yoneticiler igin
tizerinde durulmasi gereken en énemli konulardan biri olmustur. Tarihsel gelisim
1s1g¢inda ele alinan bu olaylar cergevesinde bircok durum incelenerek is sagligi ve
giivenligi kavrami ortaya ¢ikmistir. {lk zamanlarda durumu kurtarma amagl yapilan
uygulamalar zamanla is sagligi ve giivenligi kavramini olusturan ve kanunlarla
desteklenen bagimsiz bir yap: seklini almistir. Is sagligi ve giivenligi kavrami

bugiinkii seklini alana kadar pek ¢cok asamadan ge¢mistir (Tuncer, 2018:17).

Is saghg ve giivenligi kavramimin tarihsel gelisimine baktigimizda Eski
Misir’da M.O. 2600’lerin ortalarinda ortaya ¢iktigi goriilmektedir. M.O. 460l
yillardan itibaren Antik Yunan’da iscilerin giivenligini saglamaya yonelik birtakim
tedbirler alindigr ifade edilmektedir. Giinlimiize yaklasirken 6zellikle Sanayi
Devrimi’yle artan iiretim ve ¢alisan sayisina bagli olarak, 15 saghgi ve giivenligi
konusu da blyuk onem kazanmistir. Makinelesmenin arttigi Sanayi Devrimi
doneminde artan meslek hastalig1 ve kazalara bagli olarak is sagligi ve giivenligine
iligkin yasal diizenleme zorunlulugu olugmus ve bu konuda ilk yasal diizenleme 1802
yilinda Ingiltere’de yiiriirliige konmustur. Cikarilan bu yasayla ¢aligma saatlerinin
stiresi kisaltilmig, ¢alisma yasi belirlenmis ve 1844 yilinda yapilan diizenlemeyle
fabrikalarda isyeri hekimi bulundurma zorunlulugu getirilmistir. 1855 yilinda
Almanya’da ¢ikarilan bir yasayla ilk defa is kazas1 gegiren calisana tazminat 6deme
yiikiimliiliigii getirilmistir. 1948 yilinda “Diinya Saglik Orgiitii”niin kurulmasiyla is

saglig1 ve glivenligi kavrami uluslararasi bir boyut kazanmistir (Tuncer, 2018:18).

Tirkiye’de is sagligi ve giivenligi alanindaki gelismeler dlnya ile paralel bir
bicimde gelismis ve ilerlemistir. Sanayilesme ve buna bagli olarak is kazalar1 ve
meslek hastaliklar arttik¢a, is¢i sagligi ve is giivenligi konularindaki uygulamalar da

gelistirilmis ve artirilmistir (Tuncer, 2018:18).



1.3. IS KAZASI VE MESLEK HASTALIKLARI

Is kazas, isi yapimi ve yiiriitiimii sirasinda meydana gelen, fiziksel ya da
zihinsel mesleki yaralanmaya sebebiyet veren istenmeyen olaylardir (Akgiin,
2015:68).

OECD’nin web sitesinde yer alan tanima gore is kazasi, bir veya daha fazla
calisanin yaralanmasina, hastaligina ya da 6limiine neden olan, is ile baglantili olan
ya da dogrudan isten kaynaklanan beklenmedik ve planlanmamis bir olaydir

(stats.oecd.org, 2022).

Is kazasi, ¢alisanin yaralanmasina ya da hastalanmasina neden olan dis

faktorlerden kaynaklanan ani ve 6ngoriilemeyen bir olaydir (tvk.fi, 2022).

5510 sayili Kanuna gore, is kazasi, sigortali ¢alisanin isyerin bulundugu
sirada, is yaptigir sirada, gorev icin baska bir yere gonderildigi sirada, emziren
kadinin ¢ocuguna siit vermek i¢in yasal ¢alisma saatleri sirasinda ayrilan zamanda,
calisanin igveren tarafinda saglanan bir aragla isyerine gidig-gelisi sirasinda, kendi
adina calistig1 sirada meydana gelen ve ¢alisani fiziksel ya da ruhsal olarak engelli

hale getiren durumdur (Is kazasi, sgk.gov.tr, 2022).

Meslek hastaligi, is veya mesleki faaliyetler sonucu ortaya cikan, ¢alisanin
ruhsal ve fiziksel biitlinliiglinde belirli bir siire veya hayati boyunca bu hastalikla
yasamasina neden olabilecek etki olarak tanimlanabilmektedir (Karacan, 2018:793).
Calisma ortami veya yapilan is ile ilgili faaliyetlerden kaynaklanan kanser, kas-
iskelet sistemi rahatsizlig1, travma sonrasi stres gibi bir saglik bozuklugu durumlari

meslek hastaligi olarak tanimlanmaktadir (Occupational Hygiene, ccohs.ca, 2022).

Meslek hastaligl, sigortali bir calisganin yaptig1 isin niteligi sebebiyle
tekrarlanan veya isin sartlar1 sebebiyle ugradig gegici veya siirekli hastalik, bedensel

ve ruhsal engellilik halleridir (Meslek hastaligi, sgk.gov.tr, 2022).



1.4. GUVENLIK KULTURU

1.4.1 Giivenlik Kiiltiiri Tanim

Guivenlik kiiltiirii, isletmenin her seviyesinde ve Orgiitteki her calisan
tarafindan is¢i gilivenligine ve kamu giivenligine verilen yiiksek degeri ifade

etmektedir (Carroll, 1998:276).

Orgut kaltiiri, o6rgit tyelerinin tutum ve davranislarmi etkileyen ortak
kurumsal degerleri tanimlayan bir kavramdir. Giivenlik kiiltiirii ise 6rgut kulturunin
bir alt boyutu olup bir orgiitiin siiregelen saglik ve gilivenlik performansiyla ilgili
orgiit tiyelerinin tutum ve davraniglarini etkiledigi disiiniilen degerlerdir (Cooper,

2000:111).

Giivenlik kiiltiirii, calisanlarin giivenlikle ilgili paylastiklar: tutumlari, algilari,

degerleri ve inanglar1 yansitmaktadir (Cox ve Cox, 1991:93).

Bir orgiitiin giivenlik kiiltiirii, o 6rgiitiin saglk ve giivenlik yonetimine olan
bagliligi yaninda, calisanlarin bireysel ve grup olarak degerlerinin, algilarinin,
yetkinliklerinin, tutumlarinin ve davramis kaliplarmin bir iirlintidiir (Cox ve Flin,

1998: 191).

Flin, Gordon ve Fleming’e (1998:1) gore giivenlik kiiltiirii, bir grup ¢alisanin
giivenlik ilgili paylastigi tutum ve goriisleri ifade etmektedir. Giivenlik kiiltiirti

giivenlik iklimine gére daha istikrarlidir ve degisime kars1 direnglidir.
1.4.2. Guvenlik Kulttrinin Ozellikleri

Wiegmann ve arkadaslari (2004:123), giivenlik kiiltiirtin 6zelliklerini su

sekilde siralamislardir:

- Giivenlik kiiltiirii, grup ve oOrgiit liyeleri arasinda paylasilan degerlere atifta

bulunan bir kavramdir.

- Guvenlik kaltard, bir érgutteki resmi givenlik konulariyla ilgilidir, yonetim

ve denetim sistemleriyle yakindan iligkilidir.



- Giivenlik kiltiirti, bir orgiitiin her seviyesindeki ¢alisanin katkisini vurgular.

- Bir orgiitte giivenlik kiiltiiriiniin, tiim calisanlarin isyerindeki davranislari

Uzerinde etkisi vardir.

- Gilivenlik kiiltiiri genel olarak 06diil sistemleri ve giivenlik performansi

arasindaki beklenmedik duruma yansir.

- Giivenlik kiiltiirli, bir orgiitiin hatalarindan ve kazalardan ders alma ve

gelisme istekliligine yansir.
- Giivenlik kultiiri, kalici, istikrarl ve degisime direnglidir.

Giivenlik kiiltiirti, glivenlik iklimine gore daha istikrarli, degisime direncli ve
karmagik bir yapidir. Tutumlar, davranislar ve inanglari yansitan kiiltiir, ayni

zamanda toplum kiiltiiriiyle de iliskilidir (Meral ve Iimre, 2019: 192).
1.4.3. Giivenlik Kiiltiirii ve Giivenlik Iklimi Arasindaki iliski

Giivenlik kiiltiirii ve glivenlik ikliminin bazi tanimlamalari hemen hemen aym
olsa bile farkli kavramlardir. Giivenlik kiiltiirii ve gilivenlik iklimi tanimlarinin ortak

noktalar1 sunlar igerir:

- Guvenlik kiiltiird, isletme biinyesinde bulunan tiim orgiit iiyeleri tarafindan
benimsenen ve iiyeler arasinda paylasilan bir degeri ifade eder. Giivenlik iklimi,
orgut icinde benimsenen bu giivenlik durumunun algilanmasi olarak ifade edilebilir.

Yani psikolojik bir olgudur.

- Giivenlik  kiiltiirii, isletmenin giivenlik politikastyla ilgilidir  ve
yonetim/denetim sistemiyle yakindan iligkilidir. Giivenlik iklimi, durumuna dayali
bir olgudur. Belirli zamanlarda, belirli yerlerde algilanan giivenlik durumunu ifade

eder.

- Guvenlik kaltiirii, isletme biinyesinde bulunan tiim orgiit iiyelerinin yani
calisanlarin katkisini vurgular. Giivenlik iklimi, kisilerin kendi algiladiklar1 glivenlik

algisidir, kisisel bir olgudur.



- Giivenlik kiltiirti, istikrarhidir. Sirketin benimsedigi kurallar ¢ergevesinde
sekilde sekillenir, kalicidir ve degisime direnglidir. Giivenlik iklimi, giivenlik
kiltiriiniin anlik bir goriintlistidiir, gecicidir ve degisime aciktir (Zhang vd.,
2002:1406).

Giivenlik kiltiiri, kritik giivenlik sorunlariyla tutarli bir sekilde basa ¢ikma
seklinde yansitilan bir kalic1 organizasyon 6zelligi olarak goriilmekteyken; giivenlik
iklimi, belirli ekonomik ve operasyonel kosullarin 6zelliklerine bagl olarak degisime
acik olan organizasyonun gegici bir durumu olarak goriilmektedir (Wiegmann vd.,
2004:124). Yani iklim kiltirden daha somuttur ve 6lctlmesi daha kolay bir olgu
olarak tanimlanmaktadir (Zohar, 2008:378).

Glivenlik kiiltiirii  degerleri, inanglari, yargilari iginde barindiran bir
kavramdir. Giivenlik iklimi ise yagsanan olaylar kargisinda degisime ugrayabilir.
Guvenlik iklimi, guvenlik kultirinln bir alt gostergesi olarak kabul edilmektedir
(Gul, 2015:34).

Ozetle, giivenlik kiiltiirii daha duragan, soyut, dgrenilen, aktarilan ve gok
yonli bir kavram olarak ele alinirken, giivenlik iklimi kiltiire bagl degiskenlik
gosteren, degisme acgik bir kavram olarak ele almmaktadir (Ozkan ve Lajunen,
2004:33).

1.5. GUVENLIK IKLiMi

1.5.1. Giivenlik iklimi Tanim

Giivenlik iklimi, calisanlarin mesleki davraniglarinda giivenli davranigin
goreli onemine iligskin algilarini yansitan 0zel bir drgutsel iklim turudir. Oldukga
olumludan tarafsiz bir diizeye kadar degisebilir ve ortalama diizeyi, belirli bir

sirketteki giivenlik ortamini yansitir (Zohar, 1980:96).

Neal ve Griffin (2002:69) giivenlik iklimini, organizasyonda guivenlikle ilgili
politika, prosediir ve uygulamalarin ¢alisanlar tarafindan algilanmasi durumu olarak

ifade eder. Mearns, Whitaker, Flin, Gordon ve O’Connor (2000:10) ise giivenlik



10

iklimini, calisanlarin mevcut cevreye veya mevcut kosullara iliskin giivenligi

etkileyen algilarinin bir “anlik goriintiisii (Snapshot)” olarak tanimlamaktadirlar.

Flin ve arkadaslarina (1998:1) gore guivenlik iklimi, belirli bir zamanda belirli
bir yerin algilanan gilivenlik durumunu ifade eder; nispeten kararsizdir ve ¢aligma
ortaminin  6zelliklerine bagli olarak degisebilir. Govenlik iklimi endustriyel
organizasyonlarin bir 6zelligi olarak kabul edilebilir ve bu organizasyonlardaki genel

guvenlik duzeyi ile ilgilidir.

Giivenlik iklimi, belirli bir zaman noktasinda organizasyonun paylasilan
algilarina yansiyan, kiltiiriin gegici bir durum 6lgiisii olarak gortilmekte (Cheyne,
Cox, Oliver & Tomaés 1998: 256) ve calisanlarin organizasyon igindeki giivenligin
onemi ve degeri ile ilgili olarak, organizasyon politikalari, prosediirleri ve
uygulamalarina iligskin ortak algilar1 olarak tanimlanmaktadir (Huang, Roberston,
Lee, Rineer, Murphy, Garabet & Dainoff 2014: 349).

Williamson, Feyer, Cairns & Biancotti (1997:16) guvenlik iklimini, bir 6rgit
veya igyerindeki giivenlik etigini tamimlayan, calisanlarin giivenlik ilgili inanglarma
yanstyan ve o is yerinde gilivenlikle ilgili davranig bigimlerini 6ngdrdiigii diisiiniilen
bir kavram olarak tanimlarken, Dedobbeleer ve Beland (1991:102) yaptiklar
calismadan elde ettikleri verilere gore, giivenlik iklimini, yOnetimin glivenlige
baglilig1 ve ¢alisanlarin giivenlige katilimi olarak iki faktdrden olusan bireysel bir

nitelik olarak tanimlamislardir.

Orgt iklimi, bir organizasyonun politikalar1, prosediirleri ve uygulamalari
gibi temel 6zellikleri ile ilgili olarak orglit iiyeleri arasinda paylasilan algilari ifade
etmektedir. Birden fazla amaca sahip olan ve hedeflere ulagsmak igin araglari olan
organizasyonlarin, temel kurumsal yonleri i¢in miisteri hizmetleri, iirlin kalitesi ve
calisan giivenligi gibi politikalar1 ve prosediirleri iist diizey yoneticiler tarafindan
gelistirilmelidir. Dolayisiyla gilivenlik iklimi, gilivenlik politikalar1, prosediirleri ve

uygulamalarina iliskin paylasilan algilarla ilgilidir (Zohar, 2008:376).
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1.5.2. Giivenlik ikliminin Ozellikleri

Giivenlik iklimine ait bircok anlatim ve agiklama bulunmaktadir, fakat en
yaygin kabul edilen nokta ¢alisanlarin ¢alisma ortamlarinda giivenlige ait hissettikleri
algilaridir. Gilivenlik iklimini glivenlik kiiltiiriinden farklilastiran {i¢ 6zelliginden

bahsedilmektedir (Meral ve Imre, 2019:192):

- Giivenlik iklimi, belli bir zamanda ve mekanda giivenligi yapisiyla ilgili

algilardir, yani psikolojik bir kavramdir.
- Glvenlik iklimi, cevre ve durum gibi maddi olmayan konularla ilgilidir.

- Giivenlik iklimi, organizasyonun benimsedigi giivenlik kiiltiiriiniin “anlik

bir fotografidir”, degiskendir ve kalic1 degildir.

Giivenlik iklimi, organizasyondaki g¢alisanlarin is ortamindaki giivenlik ile
ilgili algilarini agiklayan bir olgudur. Giivenlik ikliminin 6nemli bilesenleri olarak bir
dizi faktor tanimlanmistir. Bu faktorler, yonetim ve Orgiit uygulamalari, yonetim
degerleri, ¢alisanin isletmede saglik ve giivenlige katilimi ve iletisimdir. Yapilan
caligmalar, bu faktorlerin giivenlikle ilgili kaza ve olay gibi 6nemli olaylar1 6nceden
tahmin ettigini ortaya koymustur. Gilivenlik kiiltiiriiniin bir alt boyutu olarak
tanimlanan giivenlik ikliminin daha somut ve Olgiilebilir bir kavram olmasi ve
davranig ve tutumlara direkt olarak etki etmesi lizerinde durulacak giivenlik iklimi

boyutlarinin 6nemini arttirmaktadir (Erhan, 2014:32).
1.5.3. Giivenlik ikliminin Boyutlari

Giivenlik iklimi iki boyuttan olusan ¢ok seviyeli bir yapidir. Bu boyutlar;
organizasyon seviyesindeki glvenlik iklimi ve grup seviyesindeki guvenlik iklimidir.
Guvenlik iklimi, givenlik kualtira ile benzerlik gosterse de ayri bir yapidir ve
giivenlik kiltiirinden farkli olarak g¢alisanlarin algilarina odaklanmaktadir (Huang

vd., 2014:349).

Giivenlik ikliminin orgiit ikliminden en 6nemli farki ise orgiit iklimi tek bir
analiz diizeyinde ele almirken, giivenlik ikliminin ¢ok diizeyli bir yap1 olarak

tanimlanmasidir. Cok diizeyli yapi, tanimlamada aciklanan fikirler, politikalar ve
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uygulamalar arasindaki ayrimi kullanmaktadir. Cok diizeyli yapi i¢inde yer alan
politikalar, stratejik hedefleri ve bu hedeflere ulagsmanin yollarin1 tanimlarken,
uygulamalar ise orgiitsel hiyerarsi boyunca denetleyici liderler tarafindan

politikalarin yiiriitiilmesiyle ilgilidir (Zohar, 2008:379).

Ust yonetimin sahip oldugu degerler ve yargilar, bu dogrultuda yapilan
uygulamalar, calisanlarin iletisimi, isyeri saghigi ve giivenligi uygulamalaria
calisanlarin katilimi giivenlik ikliminin bilesenlerini olusturmaktadir. Buglne kadar
yapilan ¢aligmalarda ortaya c¢ikan sonuca gore giivenlik iklimi su boyutlarla

incelenmistir (Giil, 2010:33):

(a) Tutumsal yaklasim: Bu yaklasimda ¢alismalar, calisanlarin giivenligine
dair tutumlarin 6lgiilmesine odaklanmaktadir. Calisanlarin davranis ve tutumlarinin
anlamlandirilabilmesi i¢in ¢alisma ¢evresi ve kosullarinin, ¢alisanlarin memnuniyeti

ve prosedirlerin etkisinin incelenmesi gerekmektedir.

(b) Algisal yaklasim: Bu yaklagimda, calisanlarin giivenlik iklimi algilar1 ve
giivenlik uygulamalarinin sonuglari arasindaki iliski incelenmektedir. Bir baska
deyisle, calisanin yiiriitiilen orgiitsel politika ve bu politika uygulamalarin1 kapsayan

calisma ¢evresine yonelik algilarin dl¢iilmesine odaklanilmaktadir.

(c) Karisik yaklasimlar: Bu yaklasimda c¢alisanlarin kisisel algilart ve
tutumlarmin karigimi yapilarak, iste sergilenen tutumlar ve davranislar, inanglar ve

egilimler de bu yapiya dahil edilir.

Bu arasgtirmada Choudhry, Fang ve Lingard (2009) tarafindan gelistirilen
Tiren ve arkadaglart (2014:184) tarafindan Tirk¢e uyarlamasi yapilan giivenlik
iklimi &lgegi kullanilmistir. Olgekte giivenlik iklimi konusunun iki boyutu
kullanilmistir. Ele aliman boyutlardan birincisi “yOnetimin bakis acis1 ve kurallar”
konu ile ilgili yonetimin bakis agisi ve kurallara yonelik calisanlarin algisini ele
alirken, ikincisi “is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri” boyutu ise calisanlarin is
arkadaslarinin giivenlik konusuna bakis acis1 ve glivenlik egitimi algilan ile ilgili

hususlar1 icermektedir.
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1.5.4. Is Yerinde Glivenlik ikliminin Saglanmasi ve Gelistirilmesi

Bir isletmede giivenlik sorunlar1 g6z ardi edildiginde ya da g¢alisanlar iiretim
baskilarina maruz kaldiginda diistik giivenlik algisina sahip olacaklardir. Bu sekilde
uygulanan bir giivenlik politikas1 olumsuz bir iklime sebep olacak, isletmedeki
verimliligi ve calisan motivasyonunu diisiirecektir. Isletmelerin giivenlik algisim
gelistirmesi ve olumlu, pozitif bir iklim yaratmasi i¢in ¢alisanlara karsi agik olmasi

ve istikrarli giivenlik politikalar1 izlemesi gerekmektedir (Zohar, 2008:377).

Zohar (2003:138), giivenlik ilkimi ve motivasyon arasindaki iligkiyi
aragtirtlmaya deger bir konu olarak belirtmistir. Bu baglamda, glvenlik
uygulamalarinda yapilan degisiklikler calisan motivasyonunda degisiklik yaratacagi

vurgulanmaktadir.

Zohar’a (1980:101) gore kurumsal guvenlik iklimi hem teorik hem de
uygulamali bir 6neme sahiptir. Bir isletmede yonetimin gilivenlige olan baglhiligi,
endiistride giivenlik programlarinin basarisint  dogrudan etkileyen Onemli bir
faktordiir. Isletmede giivenlik ikliminin saglanmasi ve gelistirilmesi icin is egitim
programlarinin olusturmasi, yiiriitme yetkisinin giivenlik gorevlilerine devredilmesi,
iist diizey yoneticilerin glivenlik komitelerine katilmasi ve is tasariminda giivenligin
dikkate alinmasi gerekmektedir. Giivenlik konusunda bu sorumluluklar1 géz ardi
etmeyen ve devlet diizenlemelerine bagli kalan yonetimin isletmede pozitif yonlii bir

giivenlik iklimi yaratmada basarili olmasi kaginilmazdir.

1.6. COVID-19 SALGINININ KONAKLAMA ISLETMELERINE
ETKISI

Glinlimiizde iilkelerin kalkinmasinda 6nemli bir rol oynayan ve bacasiz
sanayi olarak adlandirilan turizm sektdrii korona viriis salgin siireci boyunca en agir
darbeyi alan sektorlerden biridir. Bu baglamda 2019 yilinin aralik ayinda ortaya
c¢itkan ve tiim dilinyay1 bir anda etkisi altina alan korana virlis salgininin ilk
zamanlarinda ne kadar silirecegi ve ne yonde ilerleyecegi bilinmediginden turizm

sektorlinde de bir endiseye neden olmustur. Sokaga ¢ikma kisitlamalarinin, seyahat
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yasaklarmin ve is yeri kapanmalarinin yasandigi bu giinlerde bir¢cok otel de
faaliyetlerine ara vermistir. Asinin bulunmasi ve salginin kontrol altina alinmasiyla
otellerde “Gilivenli Turizm Sertifikas1” uygulamasi baglatilmis ve bu sekilde
hizmetlerine devam etmeleri saglanmustir.

Literatr incelendiginde, salginin baslangicindan bu yana yaklasik iki yil gibi
kisa bir donem gegmesine ragmen hem mali krizlerin hem de salgin hastaliklarin
turizme olan etkilerine ydnelik calismalar bulmak miimkiindiir. Ornegin, Bahar, O.,
Celik Ilal, N. (2020), Acuner, E. & Ergin, E. (2022) ve Akkasoglu S. ve Akyol C.
(2022) bu ¢aligmalardan bir kagidir.

Turizm sektorii dogrudan ve dolayli olarak iki yiizii askin sektorii
etkilemektedir. Ozellikle pandemi siiresince uygulanan seyahat yasaklari bavul,
bikini, kamera gibi turizmle dolayli yonden iliskisi olan tiiketim harcamalarini ciddi
oranda disiirmiistiir. Bunlara ek olarak otellere yapilan birgok rezervasyon da iptal
edilmistir. Tiirkiye i¢in bahsedilecek olunursa salgin siirecinin baslarinda agiklanan
100 milyarlik ekonomi paketinde turizm ¢alisanlarina yonelik herhangi bir destek
aciklanmamistir (Bahar ve Celik ilal, 2020:129). Bu sebeple salgin siiresi boyunca
bircok turizm ¢alisani issiz kalmis ve herhangi bir destek alamamistir. Calismaya
devam eden calisanlar ise otellerin belirledigi giivenlik kurallar1 dahilinde
caligmalarini stirdiirmuslerdir.

Akkasoglu ve Akyol’un (2022:131) yaptig1 ¢aligma sonuglarina gore salginin
ortaya ¢iktig1 yilin ilk aylarinda Tirkiye’de kisi basi turizm gelirleri bir dnceki yila
oranla artig gostermistir. Ancak salgin kapsaminda olusan endise, seyahat yasaklari
ve sokaga ¢ikma kisitlamalart gibi etkenlerle birlikte yine 2020 yilinda son on yedi
yillik siire iginde turizm gelirlerinde ok biiyiikk kayip yasanmistir. Bu durum
turizmde istthdam edilen calisanlar1 da olumsuz etkilemistir. 2021 yili ocak ay1
itibari ile turizm sektorii ¢alisan sayisinda %10,2 oraninda bir diisiis yasanmaistir.

Acuner ve Ergin’in (2022:414) turizm isletmeleri kapsaminda yaptigi
caligmaya gore krizi dogru yonetmeyi basaran turizm isletmeleri krizin olumsuz
etkilerini en aza indirmeyi basarmistir. Krizlere karsi olusturulan bir yonetim plan
ve kriz yonetim uygulamalari ile isletme performansinin olumlu etkilenecegini analiz

sonuglari ile ortaya koymuslardir. Ozellikle personel ydnetimi ve isgiicii maliyetine
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iligkin siireci yoneten insan kaynaklarini yonetiminin kriz siirecini dogru yonetmesi
son derece 6nemlidir.

Covid-19 salgininin olumsuz etkilerinin en fazla hissedildigi sektorlerden biri
turizm sektorii olmustur. Salgin siirecinin  yarattigi  belirsizligin  tiiketici
davraniglarina yansimasi, salgin kapsaminda uygulanan kisitlamalar ve seyahat
yasaklart konaklama isletmelerinin faaliyetlerinin durmasmna ve ¢alisanlarin uzun
slire igsiz kalmalarina neden olmustur. Covid-19 salgini siirecinde konaklama
isletmelerinde c¢alisanlar agisindan giivenli bir ortam olusturulabilmesi i¢in ¢ok
sayida arastirma yapilmis ve c¢alisanlarin guvenlik iklimi algilarin1 olumlu y6nde
etkilemek i¢in bir dizi dnerilerde bulunulmustur.

Gilimiis ve Belber (2021:2190) salginin butik otel ¢alisanlar: {izerine yaptigi
calismada calisanlarin daha giivenli ortamda g¢alisabilmelerini saglamak amaciyla
birtakim oOnerilerde bulunmuslardir. Hastaligi yakalanmalari durumda her tiirli
destegin verilmesi hususunda c¢alisanlara giivence verilmesi (licret Kkesintisi
olmamasi, ihtiyaglarimin karsilanmasi vb.), c¢alisanlarin virlise yakalanma
kaygilarinin azaltilmasi hususunda koruyucu Onlemler alinmasi (yeterli miktarda
maske, dezenfektan, eldiven temin edilmesi ve dogru sekilde kullanildiginin kontrol
edilmesi), calisanlara vardiya sistemi uygulayarak birbirleriyle temasinin azaltilmasi
gibi oneriler sunmuslardir. Dundar, Silik ve Ilgaz (2020:3789-3790) ise salgin
kapsaminda departmanlar 6zelinde yoneticilerin bakis agisiyla alinabilecek tedbirleri
siralamislardir. On biiro ¢alisanlarma yonelik alinabilecek tedbirler; maske, eldiven,
dezenfektan dagitiminin yapilarak dogru kullanimlarinin kontroliiniin saglanmasi,
fiziksel mesafenin korunmasi agisindan 6n biiro personeli ¢alisanlarinin birbirleri ve
miisteriler ile aralarina paravan konmasi, bavullarin tasinirken dezenfekte edilmesi
ve miisteri odalarmin kapilarina birakilmasi olarak belirtilmistir. Yiyecek icecek
calisanlarina yoOnelik alinabilecek tedbirler dezenfektan ve koruyucu malzemelerin
kullaniminin saglanmasi, ambalajli irlin servisi yapilmasi, kullan at dGrunlerin
kullanim1 ve personele gerekli giivenlik egitimlerinin verilmesi olarak belirtilmistir.
Kat hizmetleri c¢alisanlarina yonelik tedbirler, fotoselli malzeme kullaniminin
saglanmasi, ortak alanlarin dezenfekte edilmesi ve havalandirilmasi, temizlik
teknikleri konusunda egitim verilmesi, koruyucu malzeme ve tek kullanimlik maske

kullanimimin saglanmasi olarak belirtilmigtir. Son olarak diger departman
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calisanlarina yonelik tedbirler, galisanlara gilivenlige yonelik egitim verilmesi ve
calisanlarin bilgilendirilmesi, fiziksel mesafeyi korumalarinin saglanmasi, ortak
alanlarin dezenfekte edilmesi olarak belirlenmistir.

Guzel (2021:1025-1030) Covid-19 salgin siirecinde otellerin aldig1 giivenlik
tedbirlerinin calisanlar agisindan nasil degerlendirildigini anlamaya ydnelik bir
calisma yapmustir. Calisanlardan elde edilen verilere gore, otellerin galisanlarini
magdur etmeyecek sekilde siire¢ yonetimi planladigi ve c¢esitli hijyen onlemleri
aldiklar1 sonucuna ulasilmistir. Minimum personel ile tam zamanli ¢alisma yontemi
ve diger c¢alisanlarin kismi calisma O0denegi alarak aradaki farkin otel tarafindan
kargilanmasi, ofis departmani c¢alisanlarinin evden ¢aligmalarinin desteklenmesi,
yuksek risk grubunda olan ¢alisanlarin evden ¢alismalarina izin verilmesi, otelin
cesitli yerlerine uyart levhalarimin asilmast ve maske takma zorunlulugunun
getirilmesi, otel servislerinin diizenli olarak dezenfekte edilmesi, otellerin girisine
termal kamera sisteminin yerlestirilmesi gibi dnlemlerin alindigi tespit edilmistir.

Sonug olarak Covid-19 salgini, turizm sektdrini olumsuz yonde etkilemistir.
Salgina karst hem isletmeler hem de devletler ¢esitli onlemler alarak hem turizm
talebini artirmaya hem de turistlerin ve ¢alisanlarin sagligini giivence altina almaya
calismiglardir. Bu kapsamda Tiirkiye’de “Giivenli Turizm Sertifikas1” uygulamasi
basglatilmigtir. Giivenli turizm sertifikasi kapsaminda personele yonelik alinacak
onlemler kapsaminda, koruyucu ekipman kullanimi, personelin diizenli olarak
giivenlik tedbirleri ve koruyucu ekipman kullanim1 hakkinda bilgilendirilmesi, sosyal
mesafe kurali bilincinin olusturulmasi, dezenfektan kullaniminin tesvik edilmesi,
personelin dizenli olarak saglik kontrollerinin gerceklestirilmesi gibi Kriterler goz
onlinde bulundurulmaktadir (Guvenli Turizm Sertifikasyon Kiriterleri, tga.gov.tr,
2022).
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IKiNCI BOLUM

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI VE ZORUNLU

VATANDASLIK DAVRANISI

2.1. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Organ (1988) orgutsel vatandaslik davranisini, ¢alisanin is taniminda yer alan
rol gereklerinin disina ¢ikarak orgiitiin etkin isleyisini ve verimliligini destekleyen
istege bagl sergiledigi bazi tutum ve davraniglar olarak tanimlamaktadir (Akt; Cavus

ve Harbalioglu, 2016:119).

Orgiitsel vatandaslik kavramu, isletmelerin resmi 6diil sistemi ve calisanlarin
is tanim1 gereksinimlerinin Gtesine gegen calisan davranislarina atifta bulunmaktadir.
Calisanlar, orgiitsel vatandashik davranisini sergilemek isteyip istemediklerine ve ne
derece sergileyeceklerine kendileri karar vermektedirler (Rurkkhum ve Bartlett,
2012:159).

Katz, 1964 yilinda bir organizasyonun etkin isleyise sahip olmasi ig¢in
gereken ii¢ temel calisan davranis tipini tamimlamistir. Katz’a gore (Akt; Smith vd.,

1983:653);

(@) calisanlarin sisteme dahil olmasi ve sistemde kalmaya tesvik edilmesi

gerekmektedir,

(b) calisanlar belirli rol gereksinimlerini giivenilir bir sekilde yerine

getirmelidirler,

(c) calisanlar rol gereksinimlerinin Gtesine gegen yenilikgi ve spontane

faaliyetlerde bulunmalidirlar.

Katz (1964) tarafindan onerilen “ekstra rol davranislar1”, ¢alisanlarin orgiitiin
ilerlemesine katkida bulunmak icin goniilli olarak iistlendikleri davraniglar olarak
tanimlamistir. Orgiitler igin, ¢alisanlarin sergilemis oldugu orgiitsel vatandaslik

davraniglart oldukc¢a oOnemlidir ¢iinkii Orgiitiin isleyisini ve verimliligini olumlu
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yonde etkilemektedirler (Akt; Smith vd., 1983: 654). Orgiit verimliligini ve isleyisini
etkileyen olumlu ve olumsuz “ekstra rol” davranigini agiklayan faktorlerin varlig
sendika liderleri ve yoneticiler tarafindan kabul edilmistir. Bu “ekstra rol”

davraniglarinin - performans degerlendirmelerine de yansidigina inanilmaktadir

(Turnipseed, 1996:42).

Is arkadaslarina is ile ilgili herhangi bir konuda yardime1 olmak, is ile ilgili
gecici baskilar1 gikayet etmek tolere etmek, is hakkinda zamaninda ve yapict
bildirimlerde bulunmak, ¢alisma alanini temiz ve diizenli tutmaya yardimeci olmak, is
arkadaslar1 arasinda olusabilecek herhangi bir catismanin yarattigi olumsuz ortami ve
dikkat dagilimini en aza indiren ¢alisma ortamini tesvik etmek, kurumsal kaynaklar
korumak ve muhafaza etmek gibi davranislar, orgiitsel vatandaslik davranislarina

ornek olarak gosterilebilmektedir (Bateman ve Organ, 1983:588).

2.2. ORGUTSEL VATANDASLIK BOYUTLARI

Orgiitsel vatandaslik alaninda bugiine kadar ¢ok sayida arastirma yapilmistir
(Katz, 1964; Bateman ve Organ, 1983; Organ, 1988; Smith vd., 1983) ve yapilan
caligmalarda oOrgiitsel vatandashk davranisinin ¢ok sayida farkli boyutundan
bahsedilmistir. Organ’in (1988) yilinda yaptigi calismada ele aldigi bes boyut
(6zgecilik, vicdanlilik, centilmenlik, nezaket ve sivil erdem), oOrgiitsel vatandashk
boyutlar1 {izerine yapilan ¢aligmalarda en 6nemlisi ve genel kabul goreni olmustur

(Akt: Cavusoglu ve Giiler, 2017:50).

Literatiirde Organ’in ortaya koydugu orgiitsel vatandaslik davranigi boyutlar
disinda; yardimsever davraniglar, orgiitsel sadakat, orgiitsel uyum, kisisel inisiyatif,
kisisel gelisim, c¢alisanin sesini duyurmasit davranisi, ihbar davranisi
(whistleblowing) gibi ¢ok sayida farkli boyut incelenmistir. Orgiitsel vatandaslik
davranigi boyutlar1 olarak ele alinan bu konular, 6rgiitiin biitlinsel olarak yararimi

hedefleyen davranis sekilleri olarak belirlenmistir (Celik, 2007: 135-141).

Organ (1997), orgutsel vatandaslik davranisi kavramini boyutlariyla birlikte

tekrar ele aldiginda, “is performansin1 destekleyen psikoloji ve sosyal baglamin
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siirdliriilmesine ve gelistirilmesine katkida bulunan c¢abalar olarak” yeniden

tanimlamistir (Akt; Jha ve Jha, 2010:29).

2.2.1. Ozgecilik (Altruism)

Ozgecilik (yardimseverlik, digerlerini diisinme) boyutu, orgiitsel vatandaslik
alaninda aragtirma yapan hemen herkes tarafindan énemli bir vatandaslik davranisi
bicimi olarak kabul edilmistir. Kavramsal olarak yardim etme davranisi, ¢alisanlarin
is arkadaglarina goniillii olarak yardim etmesini veya isle ilgili ¢ikabilecek olasi

sorunlart 6nlemeyi igermektedir (Podsakoff vd., 2000:516).

Ozgecilik, calisanlarin isle ilgili problemlerde ¢alisma arkadaslarina yardimda
bulunmaya yonelik gonilli tutum ve davraniglar sergilemeleri ve c¢alisma
arkadaslarinin karsilastiklar1 sorunlarin {istesinden gelmelerine goniilli olarak
katkida bulunup yardim etmeleri olarak ifade edilmektedir. Orgiit i¢inde ¢alisma
arkadagimin performansini artirmaya yonelik sergilenen bu tutum ve davranislar, is
birligini giliglendirici etkisi sayesinde Orgiitsel verimlilige ve oOrgiitsel hedeflerin

gerceklesmesine katki saglamaktadir (Kahraman ve Aylan, 2012:39).

Ozgecilik, orgiitte calisanlarm diger is arkadaslarma goniillii bir sekilde
performanslarim1  ve etkinliklerini artirma amaciyla yardim etmeye yonelik

gerceklestirdikleri davraniglarini ifade etmektedir (Cetinkaya ve Cimenci, 2014:246).

Ozgecilik, orgiit icinde calisanlarin problemler karsisinda diger calisma
arkadaglarina dogrudan ve goniillii olarak yardim etmesini ifade etmektedir. Bu
kavram, yeni bir calisanin oryantasyon egitimi, yeni bir ekipman kullanimim
Ogretme, olasi hatalara karsi uyarma, agir yiikii olan is arkadasimin is yikiini
paylasma, sunum hazirlamasina yardim etme gibi goniillii yardimlart icermektedir
(Bolat ve Bolat, 2008:79). Ozgecilik (digerlerine yardim etme davranis1) sadece is
arkadaslarina yonelik degil, saticilar ve miisteriler gibi diger taraflara yonelik de

olabilmektedir (Akbag, 2011:65).

Orgiit icerisinde siirekli birbiri ile etkilesim halinde olan calisanlar,
birbirlerinin sorunlarini fark etmekte ve bu sorunlarla bas edebilmek i¢in birlikte

miicadele etmektedirler. Calisanlar orgiit ile ilgili gérev ve sorumluluklar1 yerine
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getirirken karsilastiklart sorunlarda diger is arkadaslari ile yardimlagsma eylemini
gerceklestirmektedirler. Calisanlarin  bu  yardimlasma davranigini  literatiirde
“Ozgecilik”, “yardimseverlik”, “6zverili olma”, “digerkamlik” ya da “digerini
diistinme” seklinde ifade edilmektedir (Celik, 2007:127). Diger calisanlara yardim
etme boyutundaki davranislar, is gereksinimleri kapsaminda planlanmamisg, goniilli
olarak calisanlar tarafindan is arkadaslarina yonelik yardim etmeyi iceren istege bagh

davraniglardir (Akbas, 2011:64).
2.2.2. Vicdanhhk (Conscientiousness)

Organ tarafindan Orgiitsel vatandaslik davranisi literatiiriine kazandirilan
yardimseverlik ve kurallar1 igsellestirme temeline dayali olan vicdanlilik kavrami,
calisanlarin kendi ahlak anlayisini sorgulamasi saglayan ve bu sekilde en iyi
davranisi bulma cabasini destekleyen igsel bir gii¢ olarak betimlenmistir (Celik,

2007:132).

Organ (1988) vicdanliligi (ileri gorev bilinci), calisanlarin 6rgiit i¢inde
kendileri icin belirlenen minimum rol davranislarinin Otesinde performans
sergilemesi, kendilerinden beklenin Otesinde bir davranis sergilemeye goniillii
olmalar1 seklinde detaylandirarak tanimlanmistir (Cinar, 2020:20; Cavus ve
Harbalioglu, 2016:119). Bir baska deyisle, c¢alisanlarin {istlendikleri gorev ve
sorumluluklarin fazlasini1 yaparak oOrgiit isleyisine goniillii katkida bulunmalarini
ifade etmektedir. Calisanlarin ise erken gelmeleri, isten ge¢ ¢ikmalari, kaynaklari
korumalari, isleyise yonelik yapict elestirilerde bulunma ve ise devamlilik
davraniglari, Orgiitsel vatandaslik davranisinin  vicdanlilik boyutuna Ornek

gosterilebilir (Bolat ve Bolat, 2008:79; Cavusoglu ve Giiler, 2017:50).

Vicdanlilik davranist gosteren bir ¢alisan, gozetim altinda olmasa ve gorevi
suiistimal olanagi olsa bile istlendigi gorev ve sorumluluklarini yerine getirecek,
bicimsel ve bi¢imsel olmayan rol davranislarin1 aksatmayacaktir (Dalgin ve Taslak,
2016:368). Vicdanlilik boyutunu olusturan 6gelere, ge¢ saate kadar mesai yapmak, is
disinda sohbet ederek vakit kaybetmemek, ise diizenli gelmek, ise erken gelmek

Ornek gosterilebilir (Akbas, 2011:65).
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2.2.3. Centilmenlik (Sportsmanship)

Orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan biri olan centilmenlik, isyerinde
var olan ideal kosullardan daha azim1 kabul etme hali olarak ifade edilmektedir
(Dimitriades, 2007:473). Bir baska deyisle centilmenlik, orgiit i¢inde var olan
sorunlara ve olumsuzluklara aldiris etmeden pozitif davranmayi siirdiirerek, yardim

etmeye istekli olmak olarak tanimlanmaktadir (Cinar, 2020:20).

Podsakoff’a (2000:517) gore orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan biri
olan centilmenlik davranigi literatiirde az ilgi gormiis bir vatandaslik davranisi
bicimidir. Organ (1990:96) centilmenligi “kaginilmaz rahatsizliklara, olumsuzluklara
ve dayatmalara sikayet etmeden tahammiil etme istekliligi” olarak tanimlamistir.
Centilmenlik davranigini sergileyen calisanlar diger is arkadaslar tarafindan rahatsiz
edildiginde sikayet etmezler, isler yolunda gitmediginde sorunlar1 biiylitmek yerine
hosgoriilii ve olumlu tavirlar sergilerler, orgiitiin ¢ikar i¢in kisisel ¢ikarlarini feda
etmeye isteklidirler ve sunduklar1 fikirlerin reddedilmesini kisisel algilamazlar

(Aktaran; Podsakoff, 2000:517).

2.2.4. Nezaket (Courtesy)

Orgiitsel vatandaslik davranislarinin diger bir boyutu olan nezaket davranisi,
calisanin diger is arkadaslari i¢in olusabilecek olas1 problemleri 6nlemesine yardimei
olan tiim 6ngoriili hareketleri kapsamaktadir. Nezaket davranisini sergileyen ¢alisan,
i1 arkadaglarim1 etkileyecek eylemlerde bulunmadan once diger is arkadaslari ile
iletisime gegerek, is planlamasini bilmesi gereken calisma arkadasia Onceden

bildirimde bulunur (Podsakoff, 2000:518).

Nezaket, orgiitte is sebebiyle siirekli iletisim haline olan, birbirlerinin
yaptiklar1 isten ve aldiklar1 kararlardan etkilenen ¢alisanlarin (Cavus ve Harbalioglu,
2016:119), calisma arkadaslarini olasi problemlerden korumak i¢in tedbirler alarak
bilgilendirmeyi ve yardimci olmayi iceren davraniglar anlamina gelmektedir

(Cavusoglu ve Giiler, 2017:50).
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Orgiit icinde etkili ve verimli bir isleyis icin bilgi alisverisi ve iletisim son
derece &nemlidir. Isletmedeki is boliimii ve rol gereksinimleri nedeniyle siirekli
iletisim icinde olmalar1 gereken c¢alisanlar, birbirlerinin kararlarindan ve
yaptiklarindan olumlu ya da olumsuz etkilenmektedirler. Bu asamada nezaket
davranigi gosteren bir calisan is arkadaslarini etkileyen bir eylemde bulunmadan
once calisma arkadaslarini yapacagi gorev ile ilgili onceden haberdar eder. Yaptigi
eylemlerden ya da alacagi kararlardan etkilenen ¢aligma arkadasina danisan, onun
fikirlerini alan, onlarmm haklarin1 koruyarak hareket eden ve meydana gelen
problemler karsisinda yapicit bir tutum sergileyen calisanin davraniglari nezaket

davranigina ornek verilebilir (Kahraman ve Aylan, 2005:40).

2.2.5. Sivil Erdem (Civic Virtue)

Orgiitsel erdem, orgiitsel katilim, iiyelik erdemi veya sivil erdem, ¢alisanin
organizasyona ileri diizeyde ilgisini ve bagliligmi temsil etmektedir. Sivil erdem
davraniginda, ¢alisan Orgiit i¢in yalnizca fikirlerini sunmakla kalmayip, ayn1 zamanda
orgutd ilgilendiren meseleleri takip etme, toplantilara katilma, orgiitiin ¢ikarlari igin
yapici katilimlar saglamaktadir (Podsakoft, 2000:525).

Orgiitsel vatandaslik davranisinin sivil erdem olarak adlandirilan boyutu, tiim
yonleriyle orgiite olan {ist seviyede ilgi ve bagliligi kapsamaktadir. Ayn1 zamanda
calisanlarin fikir ve gorlslerini agik¢a ortaya koyma ve beyan ettigi fikir ve
goriislerinin arkasinda durma cesaretleri, degisimlere Onciiliik ederek orgiit i¢in
fedakarlik gostermeleri de sivil erdem boyutu kapsaminda degerlendirilmektedir

(Celik, 2007:134).

2.3. ORGUTSEL VATANDASLIK TEORILERI

Calismanin bu boliimiinde, literatiirde tanimi yapildig: ilk yillardan bu yana
bir¢ok arastirmaci tarafindan ele alinan ve pek ¢ok farkli boyutu incelenen orgiitsel
vatandaslik davranis1 ile yakin iligki i¢cinde olan ve c¢alisanlarin bu davranisi
sergilemelerinin nedenlerine 151k tutan Orgiitsel vatandaslik teorileri incelenecektir.
Bu teoriler, Sosyal Degisim Teorisi, Esitlik Teorisi, Lider-Uye Etkilesimi Teorisi,
Karsiliklilik Teorisi ve Bekleyis Teorisidir.
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2.3.1. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi, ekonomik degerlerle ifade edilemeyen faaliyetler
olarak tanimlanmistir ve ¢alisan ve organizasyon arasindaki iligki karsilikli
goniilliliige dayandirilmistir. Adaletli ve tatminkar calisma kosullar1 ¢alisanlarin
sosyal degisim teorisi acisindan Orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunmalarina

katki saglamaktadir (Giileg, 2015:63).

Sosyal degisim teorisinde calisanlarin isletmeye yaptiklar1 katkilarin,
ekonomik degisimde oldugu gibi sosyal degisimlerde de kendilerine kazang
getirecegine yonelik beklentileri oldugu one siiriilmektedir. Ekonomik degisimler
kisa siirede belirli sozlesmeler dahilinde gergeklesirken, sosyal degisimler ise
calisanin gorev ve sorumluluklarini dogru bir sekilde yerine getirmek icin diger
kisilere giivenmesiyle olusmaktadir ve sosyal degisimin korunmasi i¢in bu giiven
gereklidir. Sosyal degisim teorisi ayn1 zamanda ¢alisan ile organizasyon arasinda
sosyal degisimin ve beklentilerin gerceklesmemesi durumunda nasil davranacaklarini

anlamaya yardimci olacak bir teori olarak tanimlanmaktadir (Celik, 2007:92).

Organizasyon ile calisanlar arasinda gonilliilik esasli bir anlasma
yapilmaktadir. Psikolojik s6zlesme olarak ifade edilen bu anlasma organizasyon ile
calisan arasinda agik bir sekilde ilan edilmemekte, zihinlerde var olmaktadir. Sosyal
degisim teorisi; organizasyon ile yapilan bu psikolojik sdzlesmenin ¢alisanlar ile
davraniglar1 arasindaki iliskiye odaklanmaktadir. Calisanlarin 6rgiitsel vatandaslik
davraniglar1  organizasyon ile yapilan psikolojik sdzlesmenin gergeklesip

gerceklesmemesinden etkilenmektedir (Yeke, 2015:42).

Sosyal degisim teorisinde, yoneticilerin adalet, saygi, dikkate alma ve takdir
etme gibi tutum ve davraniglarinin calisanlarin orgiitsel vatandaslhik davranisi
gerceklestirme niyetlerini etkiledigi ifade edilmektedir (Dede, 2019:297). Orgiitsel
vatandaslik davranisinda, sosyal degisim teorisi en etkili kavramsal paradigmalardan

biri olarak kabul edilmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005:874).
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2.3.2. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinde, isletmenin ¢alisanlarina sagladigi calismanin esit ve
tyilestirilmis calisma kosullarina, c¢alisanlarin  performansina ve basarisina
dolayistyla da orgiite olan katkilarina pozitif etkide bulundugu ifade edilmektedir.
Yani ¢alisanlarin tatmin duygulari, performans ve bagarilari 6rgiit i¢inde algiladiklar

esitlik oranyla iliskili oldugu vurgulanmaktadir (Dede, 2019:297).

Calisanlar, organizasyon icinde adaletli ve esit olamayan bir durum
algilarlarsa diger calisanlara karsi olumsuz tutum ve davraniglar sergilemeye
baslarlar. Tam tersi halde, esit ve adaletli bir calisma ortami algis1 olustugunda ise
orgiitsel vatandaslik davraniglarini artirma egilimine girmektedirler. Bu durumda bir
organizasyon biinyesinde yoOneticilerin esit ve adaletli davraniglar ile yaratilan esitlik
ve adalet algis1 sonucunda calisanlar  Orglitsel  vatandaslhik  davranisi

sergilemektedirler (Yeke, 2015: 45).

2.3.3. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Lider-iiye etkilesimi kavrami liderler ve ¢alisanlar (astlar) arasinda kurulan
iliskilerin kalitesini ifade etmektedir. Liderlerin rol model olma, astlar1 entelektiiel
olarak etkileme, yiiksek performans beklentilerini iletme gibi doniisiimcii liderlik
davraniglart sergilemeleri, c¢alisanlarin Orglitsel vatandaglik davranisi sergileme
olasiligimi artiracaktir. Ayn1 zamanda liderlerin ¢alisanlara memnuniyet, takdir etme
gibi kosullu 6diil davranmislarinda bulunmalar1 da ¢alisanlarin Grgiitsel vatandaglik

davranisi sergilemelerine katkida bulunmaktadir (Jha ve Jha, 2010:31).

Organizasyonlarda c¢alisanlarin performansini yiikseltip basarili olabilmelerini
saglamanin en Onemli kosullarindan biri c¢alisanlarin yeteneklerinin, bilgi ve
tecriibelerinin kullanilmasina firsat vermektedir. Bu sebeple iist diizey yoneticilerin
liderlik yaklasimlar1 ve caligsanlara sunduklar1 firsatlar biiylik 6nem tasimaktadir.
Calisanlara yol gosteren, yeterliliklerini ve yeteneklerini gosterme firsati veren bir
lider onlar1 motive ederek performanslarinin artmasini saglamaktadir. Bu baglamda
lider-iye etkilesimi ©nemli bir kavram olarak oOrgiitsel vatandaslik davranisi

konusunda karsimiza ¢ikmaktadir (Tekin, 2018a:344). Lider ile ¢alisan arasindaki
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etkilesimi saglamak, ¢alisanlarin motive olmasini, orgiite daha fazla baglanmasini ve
deger vermesini saglayarak, orgiit icin elinden geleni yapmasina yardimer olarak

calisganin  Orgiitsel vatandashik davranisi sergilemesini saglayacaktir (Tekin,
2018b:292).

Lider tiye etkilesimi teorisinde, liderlerin astlari ile iliskilerinin g¢alisanlarin
orgiitsel vatandaglik davranislarina etki ettigi ve liderlerin calisanlarla olan iliski
seviyelerinin de Orgiitsel vatandashik davranist seviyesini belirledigi iddia
edilmektedir. Liderlerin ¢alisanlar ile kurdugu iliski ¢aliganlar lider arasinda goniil

bagi olusturmakta bu da calisanlarin orgiit icindeki performansina yansimaktadir

(Celik, 2007:95).

2.3.4. Karsihkliik Norm Teorisi

Karsiliklilik teorisi ¢alisanlarin kendilerine yardim eden diger calisanlara
minnet duygusu i¢inde olmasi ve elde ettigi faydalara karsilik olumlu davranis
gostermesi olarak tanimlanmaktadir. Yoneticilerin astlarina adil ve esit tutumlarda
bulunmas1 durumunda c¢alisanlarin karsilik verme istegi ile oOrglitsel vatandaslik

sergilemelerine katkida bulundugu 6ne stiriilmektedir (Dede, 2019:297).

Karsiliklilik norm teorisinin s6z konusu olabilmesi i¢in ¢alisanlarin
kendilerine yardim eden diger ¢aligma arkadaslarina ya da {istlerine yardim ederek

karsilik vermeleri ve onlara zarar verecek davranislardan kaginmalar1 gerekmektedir

(Glleg, 2015:64).

2.3.5. Bekleyis Teorisi

Organ ve Konovsky (1989:157), calisanlarin Orgiitsel vatandashk
davraniglarint orgiit i¢inde gosterdikleri cabalarini duygusal davranistan ziyade,
kontrollii, biligsel ve karsiliginda hedefledikleri beklentiler dogrultusunda
gerceklestirdiklerini ifade etmektedirler. Bu baglamda calisanlarin arzu ettikleri
odiile ulagsmak icin ¢aba gostermeleri ve bu yonde motive olmalar1 bekleyis teorisinin
orgiitsel vatandaslik davranislari iizerindeki etkisini ortaya koymaktadir (Bulunuz,

2019:12).
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Bekleyis teorisinde caliganlarin beklentilerinin karsilanmamasi durumunda
orgiitsel vatandaglik davraniglarinin olumsuz yonde etkilenecegi savunulmaktadir

(Dede, 2019:297).

24. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ TEMEL

HAZIRLAYICILARI

Literatiirde orgiitsel vatandaslik davranis1 konusu iizerine yapilan caligmalar
(Organ, 1994; Majeed vd., 2018; Singh ve Srivastava, 2016; Yesilyurt, 2013)
incelendiginde oOrgiitsel vatandashik davranigina etki eden faktorler oldugu
goriilmistir. Bu bolimde orgiitsel vatandashik davranisa etki eden Kkisilik,
calisanlarin duygusal durumlari, orgiitsel adalet, liderlik, orgiitsel baglilik, orgiitsel
giiven ve is tatmini gibi akademik caligsmalarda en ¢ok iizerinde durulan konular

incelenecektir.

2.4.1. Kisilik

Bireylerin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, zaman i¢inde degismesi muhtemel
olmayan kalic1 duygu, diistince ve davranis kaliplar1 olarak tanimlanmaktadir. Kisilik
bireylerin farkli durumlarda sergiledigi tutum ve davramiglari tanimlamaktadir.
Kisilik, calisan davraniglarinin da 6nemli bir belirleyicisi oldugu i¢in arastirmacilar,
isletmelerdeki rol i¢i ve rol dis1 davranislarla iliskisini belirlemeye yonelik ¢alismalar
yapmiglardir ve bu c¢alismalar sonucunda kisilik Ozelliklerinin calisanlarin
performansi iizerinde onemli bir etkisi oldugunu ortaya koymuslardir. Yapilan
arastirmalar, kisilik 6zelliklerinin oOrglitsel vatandaslik davraniglari {lizerinde etkili

oldugunu ortaya koymustur (Majeed vd., 2018:306).

Organ (1994:466), kisilik oOzelliklerinin, g¢alisanlarin = ongoriilen  rol
gerekliliklerinin  Otesine gegme istekliliginin (Orglitsel vatandashik davranis
sergileme durumu) bir belirleyicisi oldugunu savunmaktadir. Disadonik kisilik
ozelligine sahip ¢alisanlar, dis ¢evrelerine karsi daha duyarli olduklar i¢in orgiitsel
vatandashik davranis1 gostermeye daha yatkinken, icedoniik kisilik 6zelligine sahip

calisanlar endiseli duygu halleriyle diger ¢alisma arkadaslarinin problemlerini ve
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ihtiyaglarin1 anlayamadiklart i¢in orgiitsel vatandaglik davranigi gostermeye yatkin

degildirler (Kahraman ve Aylan, 2012:42).

2.4.2. Cahsanlarin Duygusal Durumlan

Yapilan arastirmalar sonucunda pozitif ruhsal 6zelliklere sahip calisanlarin
orgutsel vatandaslik davranisi sergilemeye daha meyilli oldugu tespit edilmistir.
Calisanin morali de orgiitsel vatandaslik davraniglarinin 6nemli bir belirleyicisidir

(Kahraman ve Ayhan, 2012: 41).

Brief ve Motowidlo (1986:713) iyi ruh haline sahip ¢alisanlarin, yasadiklari
olumlu deneyimleri hatirladiklarini ve bu olumlu ruh haline bagl olarak orgiitsel
vatandaslik davraniglarini gostermeye daha egilimleri olduklarini belirtmislerdir.
George (1991:301) ise isyerinde olumlu ruh haini deneyimleyen ¢alisanlarin, daha
fazla oOrgiitsel vatandaslik davranisi sergiledigini, sonu¢ olarak olumlu ruh halinin

olumlu sosyal orgiitsel davraniglar1 destekledigini vurgulamistir.

2.4.3. Orgutsel Adalet

Orgiitsel vatandashk davramis1 igin orgiitsel adalet algist onemli bir
motivasyon temelidir. Calisanlarin olumlu adalet algisinin, karar siirecine katilim ve
calisma arkadaslarina yardim etme gibi oOrglitsel vatandaslik davranmisina katilima

destek olabilecegi ifade edilmistir (VanYperen vd., 1999:378).

Orgiitsel adalet, Greenberg (1996) tarafindan ¢alisanlarin orgiitte kendilerine
ne Olciide adaletli davranildigina ve bu adalet algilarinin memnuniyet ve baglilik gibi
orgiitsel sonuglart nasil etkiledigine iliskin algilarini yansitan bir kavram olarak
tanimlanmistir (Akt; Jha ve Jha, 2010: 32). Bir organizasyonda adil kararlar aliniyor
ve oOdiller adil bir sekilde dagitiliyorsa, burada Orgiitsel adalet kavramindan
bahsetmek miimkiin olmaktadir. Calisanlarin Orgiitsel adaleti pozitif yonde
algilamalar1 durumunda orgiitsel vatandaglik davraniglarinda artma gozlenecektir,
tersi bir durumda, yani negatif oOrgiitsel adalet algilarinda ise g¢alisanlar Orgiitsel

vatandaslik davranisi sergilemekten kacginacaklardir (Yesilyurt, 2013:48).
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2.4.4. Liderlik

Orgiitsel vatandaslik davramislarma etki eden bir diger faktdr yoneticilerin
sergiledikleri liderlik bicimidir. Liderin sergiledikleri yonetim biciminin ¢alisanlarin
oOrgiitsel vatandaslik davranisi sergilemelerinde biiyiik etkisi vardir. Caligsanlarla iyi
bir bag kuran, ¢alisanlar1 tesvik ve motive eden bir lider, ¢alisanlarinin ekstra rol
davraniglart sergilemelerine 6nemli Ol¢lide destek olacaktir (Yesilyurt, 2013:50).
Lider, calisanlara (astlarina) yardim ederek, is birliginde bulunarak ve isletmeyi iyi
bir sekilde temsil ederek orgiitsel vatandaglik davranisi sergileyebilir ve ¢alisanlarin
da orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesini destekleyebilir (Kahraman ve Aylan,

2012:43).

2.4.5. Orgiitsel Baghihk

Orgiitsel vatandashik davranisi calisanlarin orgiitsel bagliliginin yansimasi
olarak tamimlanmaktadir. Orgiitsel baghlik diizeyi yiiksek ¢alisanlar, orgiit icin daha
yogun duygular beslerler, goérev sorumluluklarini yerine getirirken gonillii ekstra
cabalar gosterirler. Bu baglamda, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi
birbiriyle yakindan iligkilidir (Bolat ve Bolat, 2008:80).

Calisanlarin isletmeye ve Orgiite baglilik diizeyleri ne kadar giicliiyse,
sergileyecekleri ekstra rol davranist da o denli artacaktir. Orgiitsel vatandashk
davranigi, calisanlarin Orgiite olan bagliliklarinin bir yansimasi olarak kabul
edilmektedir. Calisanlarin Orgiitsel baghilik diizeyi arttikga, orglitsel vatandaglik
sergileme tutumu da artacaktir (Yesilyurt, 2013:47).

2.4.6. Orgutsel Glven

Orgiitsel giiven; ¢alisanlarin, organizasyonun kendileri i¢in anlamli ve onlara
zarar vermeyecek eylemleri gerceklestirecegine duyduklari giivendir. Diiriistliik,
giivence, yoOnetime inan¢ Orgilitsel giiveni olusturan bilesenlerden birkagidir.
Organizasyonda yonetimin giivenilir bir kiiltiir olusturmasi, ¢alisanlara yoOnetim
tarafindan verilen sozlerin tutulmasi gibi giivene dair pozitif olgular ¢alisanlarin

aklindaki belirsizlikleri biiyiik Olglide azaltmaktadir. Yonetim tarafindan iletilen
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giivene caligsanlar Orgiitsel vatandashik davraniglarini  sergileyerek karsilik
vermektedirler. Orgiitsel giiven, orgiite karsi yiiksek giiven diizeyine sahip
calisanlarin sergiledikleri orgiitsel vatandaslik davranislar1 da etkilemektedir (Singh

ve Srivastava, 2016:595).

2.4.7. Is Tatmini

Is tatmini; is ortamina kars1 ¢alisanlarin olumlu ya da olumsuz duygularmin
tiimii seklinde ifade edilmektedir. Orgiit vatandaslik davranisi ve is tatmini iliskisine
dair yapilan arastirmalar, iki kavramin pozitif iliski i¢inde oldugunu ortaya
koymustur (Kahraman ve Aylan, 2012:42). Is tatmini yiiksek (olumlu) olan ¢alisanlar
isletmeye daha fazla fayda saglayan oOrgiitsel vatandashik sergileme egilimi

gostermektedir (Yesilyurt, 2013:51).

2.5. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ ORGUTSEL

YASAM UZERINDEKI ETKILERI

Orgiitlerde basariya giden yolun 6nemli yapi taslarindan biri olan orgiitsel
vatandaslik davranisi, calisanlar arasi ¢atismayi azaltarak Orgiit isleyisine katkida
bulunmaktadir. Bu baglam orgiitiin etkinligini ve verimliligini artirirken ve orgitsel

performans: da yukseltmektedir (Kahraman ve Aylan, 2012:44).

Orgiitsel yasamda ¢alisanlarmn is tatminleri, performanslari, moral ve
motivasyon diizeyleri ve orgiitsel bagliliklar orgiitsel vatandashik davranisi ile yakin
iliski icindedir. Orgiitsel vatandashik davrams1 oOrgiitsel yasami {ic noktada

etkilemektedir (Ozdevecioglu, 2003:119):

(a) Bir ¢alisanin sergiledigi orgiitsel vatandaslik davranigi orgiit iginde diger
calisanlar1 da etkileyerek oOrgilit i¢i yardimlasma egilimini artirir.
Yardimlagma orgiit i¢i tiim ¢alisanlar agisindan 6nemli bir avantaj olarak
gorilmektedir.

(b) Orgiitsel vatandaslik davranist calisanlarin  sorumluluk duygusunu

gelistirmektedir. Calisanlarin sorumluluk duygusunun gelismesi, orgiitiin
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hedeflerine ulasmasina biiyiikk Olglide katki saglayacaktir ¢iinkii
sorumluluk duygusu gelisen calisan orgiit icin ¢esitli fedakarliklar
yapmaktan kaginmayacaktir.

(c) Orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisanlarin drgiite kars1 pozitif tutumlar
ile yakindan ilgilidir. Orgiit igin pozitif diisiincelere sahip calisanlarn, iste
basar1 diizeyleri artacaktir ve diger ¢alisma arkadaglariyla 1iyi

gecinmelerini saglayacaktir.

2.6. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ SONUCLARI

Orgiitsel davramis konularinin bir alt bashg olan &rgiitsel vatandashk
davranisi, Orgiitii bir biitiin olarak etkileyen bir kavramdir. En iist diizey verimlilige
ulagsmak isteyen oOrgiitler i¢in ¢aliganlar1 orgilitsel vatandaslik davranisi sergilemeye
tesvik etmek, Orgiitlerin hedefledikleri verimlilige ulagmalar1 agisindan 6nem arz
etmektedir. Calisanlarin orgiit i¢inde maksimum yiiksek performans gostererek,
ekstra ¢aba harcamalar1 i¢in Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyecekleri ortam

olusturulmalidir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi alaninda yapilan ¢alismalarin sonuglari cografi
konuma, kiiltiirel farkliliklara ve yillara gore degisiklik gosterebilmektedir. Bolgeler
arast kiultiirel farkliliklar, yillar icinde degisen anlayis ve algi diizeyleri bu

degisiklilerin nedenleri arasindadir (Cinar, 2020:21).

Orgiitsel vatandaslik davranisi sayesinde orgiit icinde olusan olumlu ¢alisma
ortami ¢alisanlarin orgiite bagliliklarii (Yesilyurt, 2013:47) ve is tatminini (Guleg,
2014:59) artirir. Calisanlar i¢in ideal ortam haline gelen Orgiit en iyi ¢alisanlar
kendine ceker ve hedefledigi verimlilige ulasarak basari diizeyini artirir. Orgiitsel
vatandaslik davraniginin orgiit igin olumsuz sonuglari da bulunmaktadir (Bolino,
Turnley & Niehoff, 2004:230). Asir1 derecede Orgiitsel vatandaslik davranis
sergileyen bir calisgan yapmasi gereken esas gorev ve sorumluluklarini yerine
getirmekte zorlanarak, islerin aksamasina sebep olabilmektedir. Bu durum &rgutte
isleri aksayarak hedeflenen verimlilige ulagilmasini zorlastirmaktadir (Kahraman ve

Aylan, 2012:46).
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2.7. ZORUNLU VATANDASLIK DAVRANISI

Orgiitsel vatandashik davranisi, ¢alisanlarin resmi &diil sistemi tarafindan
dogrudan ya da agik¢a taninmayan, organizasyonun etkin bir sekilde isleyisine katki
saglayan calisanlarin istege bagli “goniilli” olarak gosterdigi ekstra rol
davraniglaridir (Organ, 1988; Akt: Kocak, 2019:142). Bu sebeple yoneticiler
calisanlar1 daha fazla ekstra rol davramisi sergilemeye tesvik ederler (Zhao vd.,
2013:178). Bu baglamda, calisanlar yoneticiler tarafindan daha fazla ekstra rol
davranig1 gostermeye zorlanirlar ve is tanimlarinda yer almayan gorevleri yapmak
icin sosyal ve yoOnetimsel baskiya maruz kalirlar. Vigoda-Gadot (2006:90) bu
durumun Orgiitsel vatandaslik davranisindan kaynaklandigini belirtmekte ve orgiitsel
vatandaslik davranisinin karanlik tarafi olarak tanimlamaktadir. Bundan dolay1 bu

kavram, literatliirde Zorunlu Vatandaslik Davranisi olarak ifade edilmistir.

Orgutsel vatandaghk davramisi taniminda yer alan yardimseverlik,
centilmenlik, nezaket, vicdanlilik ve sivil erdem gibi boyutlarin ¢alisanin kendi istegi
ile gonulli yapmas1 gerekmektedir (Kocak, 2019:143). Orgiitsel vatandashik
davraniginin  goniillilik esasina  bagli  oldugu fikri vatandagligi  gorev
performansindan ayiran bir etkendir. Fakat son yillarda yapilan caligmalar
calisanlarin vatandaglik davranisi gosterirken gercekten de goniillii olmadiklarin

ortaya koymustur (Bolino vd., 2013:544).

Calisanin, Orgiitte prososyal davraniglar sergilemek zorunda kalmasi zorunlu
vatandaslik davranist olarak adlandirilmaktadir. Zorunlu vatandaslik davranisinin
gerceklesmesi i¢in calisanlarin  gérev tamimlarinda yer almayan ekstra rol
davraniglarini sergilemeleri gerekmektedir. Calisanlarin yoneticilerinden gelen baski
ve tehditler nedeniyle rol dis1 davranislar sergilemeleri veya bu tiir davraniglari

sergilemek zorunda hissetmeleri zorunlu vatandaglik davranisi olarak adlandirilabilir

(Ahmadian, vd., 2017:112).

Orgiitler i¢in ¢alisanlarin orgiitsel vatandashik davranislarina katilma niyeti
onemli oldugu kadar, ger¢eklestirdikleri orgiitsel vatandaslik davraniginin kalitesi de
biiyiik dneme sahiptir. Orgiitsel vatandaslhik davranisi sergilemeye niyetli ¢alisanlara

sahip olmak, her zaman bu davranigin orgiitsel isleyise katkida bulunmasini1 garanti
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etmemektedir (Bolino, vd., 2004:240). Bazi durumlarda calisanlar kendilerini
oOrgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri i¢in baski altinda hissedebilirler. Baski
altinda hisseden c¢alisanlar Orgiitsel vatandaslik davranisi zorunluluk haline
geldiginde zorunlu vatandaslik davranigi gosterme egiliminde olmaktadirlar. Bu
durum, calisanlarda is stresine, isten ayrilma niyetine ve performans diislikliigline

neden olurken, drgutte de verimlilik kaybina neden olmaktadir (Lui, vd., 2017:696).

Zorunlu vatandaslik davranisi, ¢aliganlarin kendi istegi ile iyi niyetinin bir
sonucu olarak degil, baski altinda gergeklestirdikleri, zorunlu olmayan rol disi
davranislara katilimi olarak tanimlanmaktadir (Vigoda-Gadot, 2007:377). Orglitsel
vatandaslik davraniginin organizasyonlar iizerindeki olumlu etkileri goz Oniine
alindiginda, yoneticiler calisanlart bu davranisi sergilemeye tesvik etmekte hatta
ekstra rol listlenmeye zorlamaktadirlar. Bu yonetimsel baski kisa vadede bazi olumlu
sonuclar getiriyor gibi goriinse de uzun vadede oOrgltsel performans ve verimlilik

uzerinde olumsuz etkilere de neden olabilmektedir (Zhang, vd., 2011:374).

2.7.1. Zorunlu Vatandashk Davramsinin Benzer Kavramlarla
Miskileri
2.7.1.1. Vatandashk Baskisi

Orgiitsel vatandaslik davranisi, resmi 6diil sisteminde ve is gereksinimleri
kapsaminda dogrudan tanimlanmamis fakat orgiitlerin verimliligi, rekabet avantaj1 ve
etkin isleyisi i¢in olduk¢a 6nemli bir yere sahip calisanlarin istege bagh “goniillii”
olarak sergiledigi ekstra rol davraniglaridir. Herhangi bir problemde arkadaslarina
yardim etme, ise yeni baglayan bir calisana yardimci olma, isyerinin dayatmalari
karsisinda sikayet etmeme, calisma alanini temiz ve diizenli tutma gibi davraniglar
orgiitsel vatandaglik davraniglarina 6rnek verilebilir (Bateman ve Organ, 1983: 588).
Orgiitsel vatandaslik davranisi arastirmacilar tarafindan istege bagh ve Ozverili
olumlu bir davranig olarak kabul edilmektedir fakat bazi durumlarda c¢alisanlar
vatandashik davranislar1 sergilemeleri i¢in yoOnetimsel ve sosyal baskl ile
karsilasabilmektedirler. Bu durumda oOrgiitsel vatandaslik davranist “goniilliiliik”

esasini kaybetmektedir (Liu vd., 2017:696). Calisanlarin vatandaslik davranisi igin
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yoneticiler tarafindan gayri resmi olarak ddiillendirilmesi ve Ortiik olarak tesvik
edilmesi, calisanlarin kendini vatandaglik davranisi gerceklestirmeleri igin baski
altinda hissetmesi Bolino ve arkadaglar1 (2010:836) tarafindan “vatandaslik baskis1”
olarak kavramsallastirilmistir. Vatandaslik baskisi, calisanlarin istege bagh
vatandaslik davranisi eylemlerine katilmak i¢in ne kadar baski altinda olduguna
iligkin algisin1 ifade etmektedir. Vatandaslik baskisi 6zneldir ve kisiye gore
degiskenlik gostermektedir. Bu da vatandaslik baskisinin zorunlu vatandaglik
davranisindan farkin1 ortaya koymaktadir (Bolino vd., 2010: 837). Vatandaslik
baskis1 ¢alisanin daha yiiksek performans ile ¢alisip daha iiretkenlik yanlis1 davranis
gostermesi konusunda baski hissetmesine neden olan is talebine vurgu yapmaktadir.
Zorunlu vatandaghk davranisinda, c¢alisanlarin cesitli baskilar gorerek oOrgiitsel
vatandashik davranis1 sergilemelerine vurgu yapilmaktadir. ki davramsta da
calisanlarin goniilsiiz bir sekilde oOrgiitsel vatandaslik davranisi gosterdikleri

savunulmaktadir (Kogak, 2019:145).

2.7.1.2. Orgiitsel Kotii Davrams

Ik defa Vardi ve Wiener (1996:153) tarafindan ortaya atilan orgiitsel kotii
davranig kavrami, paylasilan kurumsal degerlere, adetlere, normlara ve beklentilere
uygun davranig kaliplarimi ihlal etmeye yonelik yapilan kasith davraniglar olarak
tanimlanmistir. Vardi ve Wiener’in ortaya koydugu orgiitsel kotii davranis taniminda

dikkat edilmesi gereken en Onemli unsur kotii davraniglarin altinda yatan niyettir

(Kogak, 2019: 145).

Orgiitsel kotii davranis Vardi ve Wiener (1996:153) tarafindan orgiitsel
vatandaslik kavraminin tam tersi olarak ifade edilmis ve Orglite zarar veren spontane
goniillii davranislar olarak tanimlanmistir. Zorunlu vatandaglik davranisi ile drgiitsel
vatandaslik davranisinin ise birbirine benzer oldugu ortaya konmustur. iki kavramda
da orgute isteyerek, gonulli bir sekilde nadir de olsa zarar verme davraniginin
sergilenmesine neden olabilmektedir. Orgiitsel kétii davramista, kisa vadede herhangi
bir techizata ya da mala zarar verme gibi davranislar s6z konusuyken, zorunlu
vatandashik davranmiginda verimlili§in diismesi ve isten ayrilma niyeti gibi uzun

vadeli zararlara sebep olan davranislar s6z konusudur. Orgiitsel kotii davranista
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calisan kendi istegi ile kotii davranig sergilerken, zorunlu vatandaglik davraniginda
baskilar sebebiyle zorla “gdniilsiiz” sergilenen davraniglar s6z konusudur (Kogak,

2019:146).

2.7.1.3. Uretkenlik Karsit1 is Davramslar

Uretkenlik karsit1 is davranisi, ¢alisanlarin kurumsal kimlige, itibarina ve
isletmenin karliligina zarar vermeye yonelik davranislarim1  kapsamaktadir.
Orgiitlerde orgiitsel vatandashik kavrami &rgiit verimliligini destekleyen iyi bir
davranis olarak karsimiza cikarken, tiretkenlik karsiti is davranisi orgiitlerin ticari
cikarlarina zarar verme amach orgiite veya calisma arkadaslarina kars1 yapilan kasith

calisan eylemleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ng vd., 2016:95-96).

Orgiitsel vatandashk davranis1 ve iiretkenlik dis1 is davranisi calisanlar
tarafindan istege bagl gergeklestirilen eylemlerden olusmaktadir. Her iki davranis
biciminin hedefleri de orglite ve calisanlara yonelik olarak gergeklestirilen eylemler
olarak ifade edilmistir. Uretkenlik dis1 davranislar 6rgiite ve drgiitte ¢alisanlara zarar
veren aykirt eylemlerden olusmaktadir. Bu eylemlere baskalarinin malina zarar
verme, ¢aligma arkadaslarina kotli davranma, hirsizlik yapma gibi davranislar 6rnek

verilebilir (Spector ve Fox, 2010:23).

Uretkenlik dis1 is davramsi ve orgiitsel vatandaslik davranisi arastirmacilar
tarafindan birbirinin zitt1 kabul edilen ekstra rol davranisi bi¢cimleridir (Kogak, 2019:
146). Yapilan arastirmalar sonucu liretkenlik dis1 is davranisi ve zorunlu vatandaglik
davranigi arasinda pozitif yonlii (Su vd., 2021:549), 6rgiitsel vatandaslik davranisi ile
tiretkenlik dis is davranis1 arasinda ise negatif yonlii (Hafidz vd., 2012:36; Hossain
ve Somayeh, 2018:3;) iligski oldugu ortaya konmustur.

2.7.1.4. Ekstra Rol Davranisi

Calisanlarin, orgiitlerde gérev ve rol tanimlarinin disinda goniillii olarak katki
yapma davraniglari, Orgitlerin isleyisinin etkin ve verimli olmasina katki
saglamaktadir. Katz (1964; Akt: Kocak, 2019:147) calisanlarin goniillii olarak

sergiledikleri bu davranist “ekstra rol davranis1” olarak kavramsallagtirmigtir. Resmi
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gorev ve rol davranislar1 disinda, ekstra rol davranislari gorev tanimlarinda yer
almayan ve 0diil sisteminde tanimlanmamis, ¢alisanlarin  kendiliginden
gerceklestirdigi davraniglar olarak ifade edilmektedir. Ancak “ekstra rol davranis1”
her zaman ¢alisanin kendiliginden goniillii olarak gerceklestirdigi bir davranis
degildir. Orgiitte yoneticilerin baski sonucunda ¢alisanlar géniilsiiz olarak ekstra rol

davranig1 gosterebilmektedirler (Vigoda-Gadot, 2006:84).

2.7.2. Zorunlu Vatandashk Davranisinin Teorik Temelleri

Vatandaslik davraniginin temelini olusturan ve bu kavram iizerinde yapilan
ilk aragtirmalar goniilliiliik esasina dayanarak incelenmistir. Fakat sonrasinda yapilan
aragtirmalar vatandaglik davranigin her zaman goniilliilik esasina dayanmadigini,
yonetim baskilar1 sonucunda da ¢alisanlarin  (zorunlu) vatandaslik davranisi
gosterdikleri ortaya atilmistir. Calisanlarin  gosterdikleri zorunlu vatandaglik
davranisi kavramini daha iyi anlayabilmek icin orgiitsel vatandaslik davranisinin
kendiliginden gergceklesme esasina dayanan teorilerle iligkisi alinmistir. Bu teoriler;
sosyal degisim teorisi (Homans, 1961; Blau, 1964) ve orgiitsel vatandaslik davranisi

(Bateman ve Organ, 1983) teorileridir (Aktaran: Kogak, 2019: 148).

2.7.2.1 Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi, faydacilik ve davranisciliktan kaynaklanan felsefi ve
psikolojik yoOnelimlere dayanmaktadir ve kisileraras1 iliskilerin daha iyi
anlagilabilmesi i¢in gelistirilmistir. Homans (1961) kisileraras1 degisimlere
odaklanan ilk sosyolojik teorisyenlerden biridir (Cook vd., 2013:62). Homans, sosyal
davranigi bir degisim teorisi iliskisi olarak kabul eden ilk sistemik kurami
gelistirmistir. Blau (1964) ise bir degisim siireci olarak sosyal iliski kavramini
tanimlamak i¢in “sosyal degisim teorisi” kavramini ilk kez ortaya atan arastirmacidir

(Senturan, 2014:213).

Sosyal degisim teorisi, c¢alisanlar tarafindan yerine getirilmesi zorunlu
olmayan belirlenmis gorev tanimlamalarimin disinda gergeklesen davranislar

kapsamaktadir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016:308). Sosyal degisim teorisi,
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Homans (1961) tarafindan en az iki taraf arasinda somut veya soyut ddiillendirici

veya maliyetli faaliyet aligverisi olarak tanimlanmistir (Akt: Cook vd., 2013:62).

Sosyal degisim teorisine gore, orgiite goniillii olarak yaptiklar1 katkilarin
karsiligin1 alamadigi diisiinen c¢alisanlar, orgiitiin kendilerinden goniillii olarak
gerceklestirmelerini bekledigi orgiitsel vatandaslik davranislarimi korku, tehdit ve
bask1 gibi etkilerle ile yerine getirirler. Zhao’ya (2013) gore, calisanlar goniillii
olarak yerine getirmeleri gerecken oOrgiitsel vatandaslik davraniglarini baski ve
tehditler ile yerine getirseler de bu davraniglarinin karsiliginda 6diil beklemektedirler

(Akt: Kocak, 2019:149).

2.7.2.2. Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Teorisi

Bateman ve Organ (1983:588), orgutsel vatandaslik davranisini “resmi 6dul
sistemi tarafindan dogrudan veya acgik¢a tanimlanmayan ve toplu olarak oOrgiitiin
etkin isleyisini tesvik eden, istege bagl (goniillii) olan bireysel davranis” olarak
tanimlamisglardir. Zorunlu vatandashk davranisi da orgiitsel vatandashik davranisinin
yeniden incelenmesiyle ortaya ¢ikmis ve kavramsallastirilmistir. Arastirmacilar,
zorunlu vatandaghik davranisini Orgiitsel vatandaslik davranisinin olumsuz bir

yansimasi olarak ifade etmislerdir (Zhao vd., 2014:177).

Vigoda-Gadot (2006:86), zorunlu vatandaslik davraniginin aslinda orgiitsel
vatandaslik davraniginin spontane (kendiliginden gerceklesen) bir davranis oldugunu
ve genelde baskici ve istismarci denetim veya giiclii sosyal ve yonetsel baskidan
kaynaklandigini savunmustur. Bu baskilar ¢alisan1 herhangi bir resmi 6diil almadan

istem dist davraniglarda bulunmaya zorlamaktadir.

Zorunlu vatandaslik davranisi, is stresi, orgiitsel politika, isten ayrilma niyeti,
thmalkar davranis ve tiikenmislik gibi kavramlarla pozitif; yenilik, is tatmini ve

resmi performans gibi kavramlarla negatif iliskilidir (Vigoda-Gadot, 2006:86).

2.7.3. Zorunlu Vatandashk Davranisinin Sonuclari

Zorunlu vatandaslik davranisi ve orgiitsel vatandaslik davranisi ¢alisanlarin

orgilit icinde is ve goOrev sorumluluklarinin o6tesinde ekstra rol davraniglari
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gostermesini ifade etmektedir. Buna ragmen aralarinda biiylik farkliliklar da
bulunmaktadir. Orgiitsel vatandashk davranisi, ¢alisanin Orgiit yararma gosterdigi
ekstra rol davraniglarin goniillii olmas1 gerektigini vurgularken; zorunlu vatandaglik
davranigi, calisanlarin ekstra rol davraniglarim1 goniillii olarak degil baskict ve
somiiriicii yonetim nedeniyle gosterdigini vurgulamaktadir. Orgiitsel vatandaslhk
davraniginda ¢alisanlar ekstra rol davraniglarini goniilliilik ve fedakarlikla herhangi
bir terfi 6diil beklemeden gergeklestirmektedirler. Zorunlu vatandaslik davranisinda
ise, calisanlar davranislar1 kendiliginden degil faydaci bir tutum ve beklenti i¢inde

gercgeklestirirler (Surucu vd., 2020:573).

Zorunlu vatandaglik davranigi lizerine ¢aligma yapan arastirmacilar zorunlu
vatandaglik davraniginin yenilik, is tatmini, resmi performans (Vigoda-Gadot, 2006),
motivasyon (Kasap,2021), duygusal emek (Bilen,2018), orgiitsel vatandaslik
davranist (Zhao vd., 2014) gibi olumlu o&rgutsel durumlarla negatif yonli;
presenteeism (Telli Danismaz vd., 2021), is stresi, isten ayrilma niyeti (Ahmadian,
vd., 2017), iiretkenlik karsit1 davranis (Hafidz vd., 2012; Hossain ve Somayeh, 2018;
Su vd., 2021) gibi olumsuz orgiitsel durumlarla pozitif yonli iliski i¢inde oldugunu

ortaya koymuslardir.

Zorunlu vatandaslik davranisi ile motivasyon arasinda negatif yonlii (Kasap,
2021) bir iliski bulunmaktadir. Orgiitsel psikolojide motivasyon, ¢alisan
davraniglarinin nedenlerini anlamayr sagladigi icin temel yap1 tasi olarak
kullanilmaktadir. Yiiksek motivasyona sahip ¢alisanlarda Orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 artarken, c¢alisanlarin zorunlu vatandaslik davranisi gostermeye

zorlanmasi motivasyonlarini diistirmektedir (Seyrek, 2022: 99)

2.8. TURIZM ISLETMELERINDE ZORUNLU VATANDASLIK

DAVRANISI

Ulkemiz ve tiim diinya iilkeleri i¢in turizm sektérii ciddi bir gelir kaynag: ve
onemli bir istthdam alani olarak goriilmektedir. Turizm sektoriiniin en onemli alt
sektorlerinden biri konaklama isletmeleridir. Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin

gonalltluk esasl ekstra rol davranisi gergeklestirmeleri mikro diizeyde isletmeler,
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makro diizeyde iilkeler acisindan olumlu sonuglar dogurmaktadir. Bu baglamda,
tilkelerin gelisimine 6nemli katkilar saglayan konaklama isletmelerinde ¢alisan
personelin Orgiitsel vatandashik davranisi sergilemeleri olduk¢a oOnemlidir. Bu
sebeple konaklama isletmelerinde {ist diizey yonetimde yer alan yoneticiler
tarafindan, calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri saglanmalidir

(Cavusoglu, 2016:73).

Emek-yogun bir hizmet anlayisina sahip konaklama isletmelerinde insan
(¢alisan) 6nemli bir kaynak olarak goriilmektedir. Misafir memnuniyetinin 6n planda
oldugu bir hizmet anlayigina sahip konaklama isletmelerinde, calisanlarin
gosterecekleri ekstra rol davramislarinin 6nemi isletme acisindan Dbiiyiiktiir.
Calisanlarin gerceklestirecegi orgiitsel vatandaslik davranigi is doyumu saglamakta,
is tatminini, motivasyonu, orgiitsel verimliligi ve etkinligi artirmaktadir. Buna bagh
olarak, orgiitiin ve ¢alisanin verimliliginin artmasi hizmet kalitesini de artiracak ve
isletmenin rakipleri arasinda hizmet anlaminda fark yaratarak rekabet avantaji
yakalamasini saglayacaktir (Cavusoglu ve Giiler, 2017:51). Bolat ve Bolat (2008:87)
yaptig1 calismada, otel ¢alisanlarinin Orgiitsel vatandaslik gdstermelerini saglamak
i¢cin Once Orglitsel baghlik diizeylerinin artirilmasi gerektigini savunmustur. Bunun
icin, isletmelerin ¢alisanlarin bireysel hedefleri ile 6rgiit amaclarini biitiinlestirmeleri,
adil bir odiillendirme sistemi gelistirmeleri ve c¢alisanlarin orgiit i¢inde Onemli

olduklarini hissettirmeleri gerekmektedir.

Koksal (2020) yaptigi ¢alismada konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin is-aile
catigsmasi, is tatmini, tiikenmislik, performans, isten ayrilma niyeti ve yasam tatmini
gibi  degiskenlerden olumsuz etkilenerek zorunlu vatandaslik davranisi
sergilediklerini ifade etmistir. Konaklama isletmeleri ydnetiminin ¢alisanlarin
orgiitsel vatandashik davranigi sergilemesi amaciyla yaptigi uygulamalar titizlikle
uygulamasi ve calisanlart bu davranislar1 sergilemeye zorunlu hissettirmemesi
gerekmektedir. Aksi halde, ¢alisanlar tarafindan zorunlu algilanan bu uygulamalar

zorunlu vatandaslik davranisina neden olacaktir.

Zorlu ve yipratict ¢alisma kosullarina sahip konaklama isletmelerinde

calisanlar bir de yoneticilerin psikolojik baski uygulanmalarina maruz kalarak ekstra
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rol davranis1 sergilemeye zorlanmaktadirlar. Zorunlu vatandaslik davranislarina
maruz kalan c¢alisanlarin, is gilivenligine calisanlar arasi iyi iliskilere, sosyal
faaliyetlere, ek gelire, terfi etme olanagma ve adil bir calisma ortamina sahip
olmalarina ragmen motivasyonlarinin artmadigr vurgulanmistir. Bu sebeple,
isletmelerin bu olumsuz durumun farkina vararak gerekli onlemleri almalari ve
calisanlarin  zorunlu vatandashik davranislarindan kaginmalarin1  saglayarak

motivasyonlarini artirici uygulamalar1 hayata gecirmeleri onerilmistir (Kasap, 2021:

206).
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UCUNCU BOLUM

MOTIVASYON KAVRAMI VE iCSEL MOTiVASYON

Motivasyon kelimesi Latince’deki hareket anlamina gelen “movere”dan
tiiremistir. Fransizca ve Ingilizce olan “motive” kelimesinin Tiirkce karsiligi,
insanlarin isteklerine ve amagclarina yonelik hareket ge¢mesine olanak saglayan

herhangi bir istek ya da amactir (S1gr1 ve Giirbiiz, 2017:138).

Calisan insanlarin her zaman tam performans sergilemesi miimkiin degildir.
Insanlar eger isterlerse verimli galisirlar. Insanlar1 harekete gegiren ve davranislarinin
yoniinil belirleyen seyler fikirleri, umutlari, inanglari - kisaca arzulari, ihtiyaglari ve
korkularidir (Engin ve Cam, 2009:463). Insanlar hayatlar1 boyunca ihtiyaglarmi
giderme pesinde kosarlar. Bu dogrultuda insanlarin ihtiyaglarinin bir amaca yonelik

davranigsa doniisme siireci motivasyon olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2016:95).

“Bir veya birden c¢ok insani, belli bir yone (amaca) dogru devaml sekilde
harekete gecirmek icin yapilan c¢abalarin toplam1” motivasyon olarak
tanimlanmaktadir (Eren, 2020:498). Bir is yerine ¢alisan personelin performansini
yiikseltmek i¢in uygun sart ve ortamlarin yaratilmasi motivasyonun oziinii

olusturmaktadir (Akgakaya, 2010:153).

3.1. MOTIVASYON (GUDULENME) KAVRAMI

Motivasyon, giinliik hayatimizda sik¢a kullandigimiz dilimize Fransizca ve
Ingilizce “motive” kelimesinden tiireyerek yerlesmis bir kelimedir. Baz1 kaynaklarda
giidi, saik, harekete gecirici ya da tegvik etme olarak kullanilmaktadir. Bu ¢alismada
bu terimden motivasyon olarak bahsedilecektir. Ogrencilerin ders calisirken ya da
sinava hazirlanirken, ¢alisanlarin is hayatinda basarili olmak icin sik¢a kullandigi,
hayatimizin pargast olan bir kelimedir. Bir seye gereksinim duydugumuzda ya da
basarili olmak istedigimizde sik¢a telaffuz ettigimiz motivasyon (giidiilenme)

kelimesinin tam olarak ne anlama geldigini ve ge¢cmiste motivasyon iizerine yogun
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caligmalar yapan kisilerin bu kelimeyi nasil tanimladiklarini inceleyelim.
Motivasyon, herhangi bir amaca ulasma dogrultusunda gosterilen gayretin
yogunlugu, istikameti ve kararliligi olarak tanimlanmaktadir. Burada motivasyon
tanimlanirken ii¢ temel unsura odaklanilmistir. Yogunluk bir kisinin hedefe ulasma
dogrultusunda ne kadar ¢abaladig: ile iliskilendirilirken, istikamet hedefin dogrulugu,
kararlilik ise ¢abanin ne kadar siire korunabilecegi ile iliskilendirilmistir (Mitchell,

1997; Akt: Robbins ve Judge, 2019:204).

Motivasyonda kararlilik, caba ve siireklilik olmak Uzere U¢ temel unsur
bulunmaktadir. Bir giidii ile harekete gecen birey 6nce hedefe ulasma dogrultusunda
karar verir, karar verdikten sonra o hedefe ulasmak i¢in ¢aba harcar. Harcanan
cabanin siirekliligi ise gecen siirenin verimli degerlendirilmesi ve c¢abanin

devamliligi ile ilgilidir (S18r1 ve Giirbiiz, 2017:138).

Calisanlan isletme hedeflerine inandirici, yaklastirict ve Ozendirici nitelikte
yapilan tim ugraslari motivasyon kapsamina girmektedir. Bu tanimlamada ayri
kisilik ve gereksinim sahibi c¢alisanlarin isletme hedefleri dogrultusunda nasil
birlestirilecegi bliylik Onem tanigmaktadir. Bu yaklasim i¢inde bir yandan
isletmelerde yapilan islerin ilging hale getirilmesi amaglanirken, diger yandan c¢alisan
gereksinimleri goz Onilinde bulundurularak doyumlarmin saglanmasi yoniinde

caligmalar yapilmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016:96).

Motivasyon, bireyi belli bir amag¢ dogrultusunda harekete gegiren gii¢ (Senturan,
2014:219) ya da belirli bir amaca yonelterek siirekli bir sekilde harekete gecirmek
icin yapilan ¢abalardir (Eren, 2020:498). Bireyin ihtiyaglari, inanglar1, diisiinceleri ve
korkulart bu giice yon vermektedir (Senturan, 2014:21). Motivasyon, harekete
gecirme, hareketi devam ettirme ve hareketi olumlu yonlendirme olan (¢ temel

unsura sahip bir guctir (Eren, 2020:498).
3.2. MOTIVASYONUN SURECI VE OLUSUMU
Ihtiyaglar, psikolojik veya fizyolojik dengesizlik veya yetersizlik durumunda

ortaya ¢ikan bir durumdur. Ornegin bir insanin aciktifinda viicudun gidaya ihtiyag

duymas fizyolojik, lizglin ya da mutsuz hissettiginde bir arkadasa ihtiya¢ duymasi
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ise psikolojik ihtiyactir. Ihtiyaclar eksilik durumunda ortaya ¢iksa da bazen bu durum
farklilik gosterebilmektedir. Cok basarili bir kisinin daha fazlasini istemesi
eksiklikten ziyade daha fazlasini arzulamasi ile ilgilidir (Cetin, Boyraz ve Ozer,
2019:602)

Motivasyon, ortaya cikan psikolojik veya fizyolojik eksikligi gidermek igin
gosterilen ¢aba, bir amaca yonelik davranig ya da diirtiiyli harekete gegiren ihtiyag ile
baslayan siirectir. Bu sebeple, motivasyon siirecini anlamak igin ihtiyag, gidu ve

tesvik arasindaki iligkiyi iyi anlamak gerekmektedir (Luthans, 2010:157).

Gidiiler, insanlarin goniillii davranisini baslatmak ve gerceklestirmek icin sahip
olduklar1 nedenlerdir. Insan davranislarinin anlamini belirtebilir ve kisinin degerini
ortaya cikarabilirler. Genellikle, giidiiler, bir kisinin algisini, duygularini, bilisini ve
davramslarini etkilemektedirler. Ornegin, sosyal statii sahibi olmak igin yiiksek
motivasyona sahip olan bir birey, kendini begenmislik hissinden zevk alabilmekte ve

servet ile ilgili konular diisinebilmektedir (Reiss, 2004:179).

Diirtiiler ve giidiiler motivasyon siirecinin tam kalbinde yer almaktadirlar.
Ihtiya¢ halinde sonradan (6zsaygi, kendini gerceklestirme) ortaya gikabilecegi gibi
dogustan (acikma, susama, cinsellik) gelen giidiiler de vardir. Psikolojik ve fizyolojik
diirtiiler ve giidiiler eyleme ve bir tesvike ulasmaya yonelik enerji verici itici bir giig
saglamaktadir. Tegvikler, diirtiiyli azaltacak ve ihtiyaci hafifletecek motivasyon

dongistiniin sonunda yer alan unsurlardir (Cetin, Boyraz ve Ozer, 2019:603).

Insan davramislarinda c¢ok &nemli bir yere sahip olan motivasyonun
saglanmasinda c¢alisanlarin davraniglarin1 ve bu davranislarin nedenlerini 1yi bilmek
gerekmektedir. Insanlarin her davranisinin ardinda bir istek, oniinde ise bir amag
vardir (Sabuncuoglu, 1984; Akt: Ada, Aka vd., 2013:152). Motivasyon surecinde
ithtiyacin tatmini (hedef), kisinin ihtiyaglarini doyurarak diirtiilerinin giderilmesini
saglayan uyaricidir (Dizdar, 2009:4). Motivasyon siirecini su sekilde ozetlemek

mUmkundur.
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Sekil 1. Motivasyon Siireci

Tatmin thtivack ———
Edilmemis | e—— ] '-‘ “c ar 4 Da\'ram$ s '-‘ dc .dI:ln
. Uyarilmasi Tatmini
ihtiyaclar -

Kaynak: Halil Can, Sahin Kavuncubasi ve Selami Yildirim. (2009). Kamu ve
Ozel Kesimde Insan Kaynaklar: Yonetimi. Siyasal Kitabevi, Ankara, s.362.

Motivasyon siirecinde tatmin edilmemis ihtiya¢ gilidliyl/diirtiiyli olusturur.
Giidii/diirtii motivasyon siirecinin ilk asamasidir. Thtiyacin var olmasiyla ortaya ¢ikar
ve tatmin edilene kadar kisiyi etkiler. U¢ asamali bir siire¢ olan motivasyon
stirecinde 6nce insan bir ihtiyag¢ tarafindan uyarilir, daha sonra hedefe ulagsmak igin

davranislar sergiler ve sonunda hedefe ulasarak tatmini (doyumu) yasar.

3.3. MOTiVASYON KURAMLARI

Hizl bir sekilde degisen ve globallesen diinyada sirketler arasi rekabet de hizla
artmaktadir. Sirketlerin bu rekabette rakiplerinden bir adim 6nde olabilmeleri ve
ayakta kalabilmeleri i¢in iyi bir yonetime sahip olmasi sarttir. Sirketlerde iyi bir
yonetimden bahsedebilmek igin birgok bilesenin bir araya gelmesi gerekmektedir. Iyi
bir yonetim igin 6ncelikle emek, sermaye ve araglar gibi kaynaklarin etkin bir sekilde
kullanilmas1 gerekmektedir. Ozellikle turizm sektdrii gibi emek-yogun isletmelerde
insan faktorii ¢ok Onemli bir yere sahiptir ve ¢alisanlardan en iyi verimi almak
sirketler icin son derece miithimdir. Calisan emeginin bu derece 6nemli oldugu
durumlarda, “¢alisandan daha fazla nasil verim alinir?” sorusunun yaniti aranmaya
baglamistir. Bunun sonucu olarak da Motivasyon Kuramlari (Teorileri)
gelistirilmistir.

Isletmelerde, yoneticilerin sorumluluklar1 arasinda calisanlarm verimliliklerini
yuksek diizeyde tutmalar1 bulunmaktadir. Verimliligin yiiksek tutulmasi ise

calisanlar1 motive etmekten gegmektedir (Pogan, 2015:5).

Motivasyon kuramlarinin gelisimi agisindan 1950°li yillar olduk¢a zengin bir

donemdir. Bu donemde gelistirilen kuramlar, yiiksek diizeyde gecerliligi tartigilsa da



44

ve elestirilse de giiniimiizde c¢alisan motivasyonuna iliskin en ¢ok bilinen
kuramlardir. Bu kuramlar ¢agdas teorilerin gelisiminin temellerini olusturdugundan
ve giinlimiizde yoneticilerin ¢alisan motivasyonunu acgiklarken bu kuramlardan

yardim aldigindan dolay1 6nemli bir yere sahiptirler (Robbins ve Judge, 2019:205)

Motivasyon kuramlari, ¢alisanlarin ruhsal durumlari ve bunun yaninda isin
karakteri, orgiit kiiltiirii ve tesvikleri gibi dissal etkileri agiklar (Sullivan, 1988:104).
Cagdas isletmecilik anlayisi i¢inde isletme yoneticileri ve bilim insanlar ¢aliganlarin
is performansin1 en iyi diizeye gelmesi i¢in nasil motive olacagini arastirmaya
baslamiglardir. Bu arastirmalar sonucunda motivasyonun psiko-sosyal ve ekonomik
Ogelerinin agirlik dereceleri ile doyuma ulasma bigimleri farkli kuramlarin

dogmasina ve gelismesine neden olmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016:105).

Motivasyon faktorleri, calisanlarin is tatminini artirmada 6nemli bir rol
oynamaktadir. Orgiitsel performansa da olumlu katki saglayan calisan
motivasyonunun uzun vadeli faydasi ise yiiksek verimliliktir (Kaur, 2013:1061).
Bilim insanlar tarafindan motivasyonun niteligini agiklamaya calisan bircok kuram
gelistirilmistir (Ergiil, 2005:69). Bu kuramlar igsel ve digsal olarak iki grupta
incelenmistir. I¢sel teorilere 6nem veren teorilere Kapsam Kuramlari (Teorileri),
digsal teorilere 6nem veren teorilere Siireg Kuramlari (Teorileri) denmektedir (Yapar,
2005:29). Kapsam kuramlari bireyleri motive eden ihtiya¢ ve faktorlerin ne olduguna
odaklanirken, siire¢ kuramlari bireylerin hangi yollarla motive olduklarina
odaklanmaktadir (Sahin, Tabak ve Tabak, 2017:404). Kapsam kuramlari
kategorisinde Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktor
Kurami, McClelland’in Ihtiya¢ Kurami ve Alderfer’in Var Olma-Iliski-Gelisme
Kurami yer almaktadir. Stire¢ kuramlar1 kategorisinde ise Skinner’in Pekistirme
Kurami, Vroom’un Beklenti Kurami, Lawyer ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti

Kurami, Adams’1n Esitlik Kurami ve Locke’un Amag¢ Kurami yer almaktadir.

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktor Kuramu,
Vroom’un Beklenti Kurami, Adams’in Esitlik Kurami ve Skinner’in Pekistirme

Kurami motivasyon siirecinin anlagilmasma katki saglayan baslica kuramlaridir
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(Lindner, 1998:1). Motivasyon kuramlarindaki en etkili ve kalict kuramlardan biri

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisidir (Cullen, 1997:355).
3.3.1. Kapsam (Geleneksel) Kuramlar

Kapsam (Geleneksel/Igerik) kuramlar1 bireyi yonlendiren ve motive eden
faktorleri agiklamaktadir (Turabik ve Baskan, 2015:1056). Kapsam kuramlari
bireylerin giidiilerini ve bu giidiileri tatmin etmek i¢in ulasmaya calistig1 hedefleri
tanimlamakla ilgilenmektedir (Ozer ve Topaloglu, 2008:83). Kapsam kuramlar
bireyin i¢inde var olan ve bireyi belli bir davranisa yonelten faktorleri anlamaya
6nem vermektedir. Bu kuramlar bireyi anlama ve bu yonde motive etmeye yoneliktir
(YYapar, 2005:29).

Tablo 1. Kapsam Kuramlarina Genel Bakis

TUR KURAM TEMEL VARSAYIMI UYGULAMACILARA KATKISI

Bireyin yaptigi her davranis, belirli| Bireyleri drgiit amaclan dogrultusunda
ihtiyaglar gidermeye yoneliktir ve | motive edilmeleri igin neler yapilmas:
bes kademe ihtiya¢ vardir. gerektgini gostermektedir.

ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kurami - Maslow

X Kuramu bireyleri olumsuz, Y

X ve Y Kuramu - Mc]  Kuramu ise olumlu davramislar
Gregor sergileyen ¢alisanlar olarak

degerlendirir.

Yoneticiler bireylerin farkhhiklarim analiz
ederck yonetim sekillerini ona gore
diizenlemelidirler.

Kapsam
Kuramlar: : Bireylerin motive olmasi icin
Cift Faktor Kuranu A ; ¢
g bulunmas: gercken asgari kosullar

(Hiajyen Motiyssyon Hijyen Faktorii altinda cle
Kurami) - Herzberg ‘
o alinmaktadir.

Orgiitteki bireylerin sadece hijyen ya da
3 z sadece motivasyon faktorlerinin tatmin
bireylerin ne A
edilmesi ile basanya ulastinlmas:
miimkiin degildir. Dolayisiyla yoneticiler

her iki faktorii de g6z éniine alimalilar.

sckilde motive
edildigine
odaklamr.

Basarma ihtiyaci kuvvetli olan bireyler,

B , giig k e iliski TR
R kendilerine yiiksek hedefler koyarlar.

ihtiyag Kuram - Ly
yag kurma ihtiyaclarindan

McClelland olusmaktadr. Dolasny.l‘a yonctnmlcnfl ¢ah$§nlar| 1yl
yonlendirmeleri gerekir.
: z Yoneticiler ihtiyaclar tatmin ettik
ERG Kuranm - Var olma, ait olma ve gelisme obirl‘cl'lz: :ial:zago:li(“ ci:'t?)rlmgnsl ye
Alderfer ihtiyacindan olugur. y or

gostermektedirler.

Kaynak: Sigri, U. ve Giirbiiz, S. (2009). Orgiitsel Davrams, 4. Baski, Beta
Yaynlari, Istanbul, s.141.
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3.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Abraham H. Maslow ilk kez bireyin ihtiyaglarini1 bilimsel olarak inceleyen ve
motivasyon konusuna 1sik tutan bilim insanidir. Maslow insan davranislarina yon
veren temel ihtiyaglarinin neler oldugunu ilk kez 1943 yilinda klinik goézlemlerine
dayanarak yazdigi "A Theory of Human Motivation" adli makalesinde ortaya
koymustur (Ozer ve Topaloglu, 2008:84). Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kuraminin temel dayanagi, bireyin davraniglarinin biyolojik, durumsal ve kiiltiirel
kosullar tarafindan belirlenmesidir. Bu kosullar, bireyin harekete gegmesini saglayan
ihtiyaglar (acikma, susama vb.) yaratmaktadir (Lord, 2002:3). ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kuramina gore bireyler 6nem diizeyine gore bir hiyerarside siralanan ihtiyaglarim
tatmin etmek icin motive olurlar. Maslow, her davranisin bireyin kendi ihtiyaglarini
karsilama c¢abasindan kaynaklandigini ve bu ihtiyaglarin bireyin davranislarini
belirleyen en oOnemli faktor oldugunu vurgulamaktadir (Turabik ve Baskan,
2015:1056). Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuraminda ihtiyag, bir eksiklik

durumu olarak tanimlanmaktadir (Sengupta, 2011:102).

Maslow, teorisinde c¢esitli istisnalarin da olabilecegini kabul etmistir.
Ozellikle bir bireyin belirli bir ihtiyagtan uzun siire mahrum kalmasi, bireyde o
ithtiyac i¢in saplant1 yaratabilecegine dikkat ¢ekmistir. Ayrica, daha {iist seviyedeki
ihtiyaclarin doyumdan sonra degil, uzun siireli yoksunluk ve diisiik ihtiyaclarin
bastirilmasindan sonra da ortaya cikabilecegini belirtmistir. Bu yaklasimdan yola
cikarak Maslow, Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurammin gesitli sonuglarin1 da ele alarak

bir¢ok inceleme yapmistir (Wahba ve Bridwell, 1976:515).

Maslow, bireylerin ihtiyaglarin her birini tatmin ettikce bir iist seviyeye
ciktiklar1 iddia etmistir. Bireyler, ihtiyaglar motive edilene kadar tatmin olurlar.
Maslow, bu ihtiyaglar hiyerarsisini bir piramit olarak gorsellestirmistir. Ihtiyaglar
hiyerarsisi piramidinin en altinda fizyolojik ihtiyaclar, sonrasinda sirasiyla giivenlik,
ait olma, sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyaglar1 yer almaktadir. Bu model,
yoneticilerin ¢aliganlarin ihtiyaglarini karsilamak i¢in is yeri kosullarinin nasil olmasi

gerektigini anlamalarina yardimei olmustur (Kroth, 2017:8).
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Sekil 2. Maslow Thtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi

Kigzsel tatmin,
Kisisel bagan
(iginin poytansiyelmi Kendini gerceklestirme ibtivacian

ortaya gikannast \

Prestij, bagan, yeterli olmak \
ve baskalannca benimsenip Deger intiyaclan

taninmak \

Bagkalan ile tligki kurmak, \ :
kabul edilmek ve bir yere ait olmak \ Ait olma ve sevgi ihtiyaclan
th‘ml.il?i.‘ Ailesini, Tn‘np]unwuu gii\‘cn ve \ Gavenlik ibtiyactan
emmiyet iginde ve tehlikeden uzak hissetmek \
Nefes Alma, Yeme. lgme, Uyuma, Sevigme \ Fizyolojik ihtiyaclar

Y

Kaynak: Senturan, S. (2014), Ornek Olaylarla Orgiitsel Davranis, 1 Baski, Beta

Yayinlari, Istanbul, s.25.

Maslow, insanlarin bes tiir ihtiyaci oldugunu ve ihtiyaclarin belirli bir
hiyerarsi icinde aktive edildigini ortaya koymustur. Buna gore bireylerin en {ist
basamaktaki ihtiyaglar1 giderebilmesi i¢in en alt basamaktaki ihtiyaglar1 gidermis
olmas1 gerekmektedir. Bu diisiinceden yola ¢ikarak Maslow’a gore bir bireyi/calisani
motive etmek icin o bireyin/¢alisanin ihtiyaclar piramidinin hangi seviyesinde
oldugunu iyi bilmek gerekmektedir (Kaur, 2013:1062). Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisinde ardigik sirali bir diizen icinde bes ihtiyac kategorilestirilmistir.
Ik iki sirada bulunan fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri temel (birincil)
gereksinimler, sonrasinda gelen ¢ gereksinim ise sosyo-psikolojik (ikincil)

gereksinimler olarak incelenmistir (Ozer ve Topaloglu, 2008:85).



48

Sekil 3: Thtiyaclarin Ortaya Ciktigi Noktalar; Siddetlerini Devam Ettirdikleri
Diizeyler ve Tatmin Edildikce Gosterdikleri Degisimler
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Kaynak: Eren, E. (2020), Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 17. Baski, Beta
Basim Yayim Dagitim, A.S., Istanbul, 5.507.

Maslow, ihtiyaclar hiyerarsisi kuraminda ihtiyacglar1 su sekilde kategorize

etmektedir.
1. Fizyolojik Thtiyaclar

Maslow’a (2019:5) gore fizyolojik durtuler, motivasyon teorileri igin
genellikle baslangic noktasi olarak kabul edilir. Fizyolojik ihtiyaglar ihtiyag
piramidinin en alt sirasindaki en temel ihtiyaglar1 igermektedir (Kaur, 2013: 1062).
Stiphesiz fizyolojik ihtiyaglar, tiim ihtiyaclarin en 6nde gelenidir. Ayni anda yiyecek,
giivenlik, sevgi ve saygi yoksunlugu ceken bir birey, yiyecege diger tiim
gereksinimlerden daha giiglii bir sekilde ihtiyag duyacaktir (Maslow, 2019:6). Temel
ihtiyaglarin igerisinde acglik, susuzluk, uykusuzluk ve cinsellik gibi belli bash
gereksinimler yer almaktadir. Eger bu gereksinimler tatmin edilmez ise, birey bu
fizyolojik gereksinim tarafindan baski altina alinarak bu gereksinimleri tatmin

etmeye yonelmektedir. Bu temel ihtiyaglar karsilanmadigi siirece piramidin f{ist
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siralarinda yer alan diger tiim ihtiyaglar 6nemi yitirmektedir (Ozer ve Topaloglu,
2008:85). Fizyolojik ihtiyaglar karsilandiginda ihtiyag ve motive unsuru olmaktan
cikacaktir (Adalan, 2016:49).

2. Giivenlik Thtiyaclar

Fizyolojik ihtiyaglarda oldugu gibi giivenlik ihtiyaglar1 da temel (birincil)
ihtiyag kategorisinde yer almaktadir. Giivenlik gereksinimi ortaya ¢iktiginda bu
durumun bireyin davraniglarina yansimakta ve bu ihtiyacin giderilmesi 6ncelik haline

gelmektedir.

Eger fizyolojik ihtiyaglar iyi bir sekilde karsilanirsa, kabaca giivenlik
ihtiyaclart olarak kategorize edilen yeni bir ihtiyaclar dizisi ortaya ¢ikacaktir
(Maslow, 2019:11). Bireyin herhangi bir tehdide, tehlikeye veya yoksulluga karsi
korunma giidiisii glivenlik ihtiyacidir. Birey fizyolojik ihtiyaglarimi karsiladiginda
giivenlik ihtiyac1 ortaya ¢ikmaktadir (Kiigiikdzkan, 2015:103). Giivenlik ihtiyaci,
giivensizlik duygusundan kaynaklanan tehlike ve kaygidan kurtulma arzusunu ifade

etmektedir (Seely, 1992:306).

Sabuncuoglu ve Tiiz’e (2016:108) gore, kisi fizyolojik ihtiyaclart
karsiladiktan sonra, caligma ortaminda giivenliginin saglanmasini ve geleceginin
giivence altina alinmasini ister. Giivenlik ihtiyaci i¢inde saglik, fiziksel gilivenlik, is
giivenligi, korku duymama gibi ihtiyaglar yer almaktadir. Bireyin ¢alisirken giivenli
calisma kosullarina sahip olmasi ve is giivenliginin saglanmasi is hayatindaki

giivenlik ihtiyaclarina 6rnek gosterilebilir (S1gr1 ve Giirbiiz, 2017:143).
3. Ait Olma Ihtiyaci

Ait olma ihtiyaci, bireyin sosyal bir varlik oldugu gercegini dikkate alan ve
diger bireylerle birlikte olma arzusunu vurgulayan giiclii bir uyaricidir (Dima, Man
ve Kot, 2010:134). Bireyin fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaglarinda devamlilik
saglandiktan sonra bir sosyal gruba ait olma ve sevgi gibi sosyal nitelikte ihtiyaclarin
tatmini 6nem kazanmaktadir (Eren, 2020:504). Bir yere bagli olmak ve kendini
degerli hissetmek ait olma ihtiyacina 6rnek olarak gdsterilebilmektedir (Senturan,

2014:26). Ilk iki basamaktaki temel ihtiyaglar giderildikten sonra bireyin, sevme,
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baskalar tarafindan sevilme, arkadas edinme, kimlik duygusu, ait olma, benimsenme
ve kazanma ihtiyaglar1 gibi duygusal ve toplumsal ihtiyaglar1 6n plana gegcmektedir
(S1gr1 ve Giirbiiz, 2017:143). Toplumlarda bu ihtiyaglarin engellenmesi, uyumsuzluk
ve siddetli psikopatoloji vakalara sebep olmaktadir. Tiim psikopatoloji teorisyenleri,

uyumsuzluk gosteren bireylerin sevgi ihtiyaclarmin engellendigi konusunda
hemfikirdirler (Maslow, 1958:35).

Orgiitsel agidan bakildiginda ise is yasamindaki arkadashiklari ve is
arkadaglar ile iliskileri sosyal ihtiyaglara ornek gosterilebilir (Sigr1 ve Glirbiiz,
2017:143). Bu tir sosyal iliskiler bireyin sosyal acidan doyuma ulasmasini
saglayarak ¢alisma motivasyonunu artirir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016:108). Orgiitler
bu ihtiyaglar1 karsilamak i¢in ¢alisanlarini piknik, bowling, mangal partisi vb. sosyal

etkinliklere katilmaya tesvik etmektedir (Kaur, 2013:1062).
4, Sayginhk Ihtiyaci

Bireyin basari, statii sahibi olma, kendine giliven, bagkalar1 tarafindan
begenilme, saygi duyulma ve takdir edilme arzusu gibi ihtiyaglaridir (Sigr1 ve
Gilirbiiz, 2017: 143). Maslow sayginlik ihtiyacini iki kategoriye ayirmistir: (I) kisinin
kendine duydugu saygi (basari, ustalik, onur, bagimsizlik) ve (II) baskalarindan saygi
gbrme arzusu (prestij, statl) (Saul McLeod, 2021). Eren’ gore (2020:506), bu ihtiyac
bireyin sosyal iligkilerinden dogmaktadir. Birey sevildigini ve begenildigini
hissettikten sonra kendisini baskalarinin erismek {izere sectigi degerli bir kisi olmay1

arzu etmektedir.

Toplumdaki tiim bireyler baskalarim1 saygisint kazanma ve bagskalar
tarafindan begenilme arzusuna sahiptirler. Bireylerdeki saygmlik ihtiyacinin
doyurulmasi, kendine giiven, degerli hissetme ve giiclii hissetme gibi duygular
beslerken, bu ihtiyacin doyurulmamasi asagilik, zayiflik ve caresizlik duygularim
uretmektedir. Bu olumsuz duygular cesaret kirilmasina ya da nevrotik egilimlere yol
agmaktadir (Maslow, 1958:37).

Orgiitsel agidan bakildiginda is hayatinda unvan, toplumsal statii elde etme ve
yapilan isle alakali alinan geri bildirim vb. durumlar sayginlik ihtiyacina ornek

olarak gosterilebilmektedir (Sigr1 ve Giirbiiz, 2017:143). Bu ihtiyaglarin giderilmesi
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bireyin moral diizeyini ve motivasyonunu artirmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2016:108). Calistig1 is yerindeki is arkadaglart ve yoneticileri tarafindan sevilen,
saygl duyulan, begenilen ve takdir edilen bir bireyin motivasyonu yiikselmekte,
kendine olan giiveni, is yerine baglilig1 ve calisma istegi artmaktadir (Senturan,

2014:26).
5. Kendini gerceklestirme ihtiyaci

Kendini gergeklestirme, bireyin tiim potansiyelini gerceklestirme arzusu
olarak ifade edilmektedir. Bu arzu biiylime ihtiyacini temsil eder ve asla tamamen
tatmin edilemez (Seely, 1992:306). Abraham Maslow’a gore kendini gergeklestirme
ihtiyacina kadar gelen bir birey, yaratma ve basarma giiclinii ortaya koyabilmektedir
ve gergek Ozgiirlige bu asamada kavusmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016:108).
Kendini gerceklestirme, kendini ifade etme, bireyin kendi temel kisiligi iizerinde
calismasi, potansiyellerini gerceklestirmesi ve olabilecegi en fazla sey olabilme
egilimi olarak tanimlanabilir. Birey, 6zgiirliik, adalet, bilgi ve diizen gibi bu tatmini
miimkiin kilabilecek tiim kosullar1 isteme ve bunun i¢in ¢aba gosterme egiliminde
olacaktir (Maslow, 1943:91). Maslow’a (1958:38) gore bir birey kendine uygun
olani, yeteneklerinin yapmasina izin verdigi seyi yapmalidir. Yani bir miizisyen

miizik yapmali, bir ressam resim ¢izmeli ve bir sair siir yazmalidir.

Orgiitsel agidan bakildiginda is hayatinda bireyin yeni bir is kurmast,
yaraticilik olanaklarina sahip olmasi ve kendini gerceklestirmesi bu ihtiyaca

verilebilecek 6rneklerdendir (S1gr1 ve Giirbiiz, 2017:143).

Ihtiyaglar hiyerarsi kuramina genel olarak baktigimizda, kuramin isleyisinin
dayandigi mekanizma bireyin ihtiyaglarint kademeli olarak karsilamasindan
olusmaktadir (Dima, Man ve Kot, 2010:134). Hiyerarside bulunan en baskin
ithtiyaglar fizyolojik ihtiyaclardir ve fizyolojik ihtiyaglar sirastyla giivenlik ihtiyaci,
ait olma ihtiyaci, sayginlik ihtiyact ve kendini gerceklestirme ihtiyaci takip
etmektedir. Thtiyag kategorilerinde yerlesik bir siralama yoktur; grubu olusturan
ihtiyaclarin tiimii, bireyin harekete ge¢gme motivasyonunu saglamaktadir (Seely,
1992:307). Fakat Maslow, bu ihtiyaclar arasinda hiyerarsik bir iliski oldugunu, daha

iist siradaki ihtiyaglarin davranigsal motive ediciler olarak hareket edebilmesi igin
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temel ihtiyaclarin en azindan kismen bireyin tatmini ig¢in karsilanmasi gerektigini

iddia etmektedir (Lord, 2002:3).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, Orglitsel davranis ve yoOnetim
alaninda bireylerin/¢alisanlarin nasil motive edildigini anlamada, calisanlarin is
motivasyonlarmma veya davraniglarina bakmanin yeni bir yolunu saglamistir.
Orgiitlerde ¢alisan ihtiyaclarmin bilinen en iyi kavramsallastirmast bu kuramda
Onerilmistir. Maslow’a gore bir ¢alisan1 motive etmek i¢in, o c¢alisanin hiyerarsik
piramidin neresinde oldugunu bilmek gerekmektedir. Boylece yodnetici, ¢alisanin
ihtiyaclarinin o seviyede karsilanmasina odaklanmalidir (Kaur, 2013: 1062). Is
yasaminda motivasyon kavrami ele alindiginda giinlin ekonomik sartlar1 da biiyiik
Onem tagimaktadir. Giiniin sartlar1 calisanlarin ihtiyaglarini yani davraniglarini
etkilemektedir. Yiiksek maas kazanan c¢alisanlar temel ihtiyaclarini rahatlikla
karsilayabilecekleri igin sosyal ihtiyaglari tatmin etmeye odaklanacaktir. Tam aksine,
diisitk maas kazanan ¢alisanlar ise temel ihtiyag¢larini karsilamada giigliik ¢cekecekleri
icin daha yiiksek ve diizenli maas veren is yeri arayisina girecektir (Dizdar, 2009:
20).

3.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor (Hijyen-Motivasyon) Kurami

Is motivasyonu, orgiitsel psikoloji ve ydnetim ¢alismalarinda en popiiler
konulardan biridir. Bu dogrultuda bilim insanlar1 son 70 yilda ¢esitli motivasyon
kuramlar1 gelistirmis ve bunlar iizerine ¢aligmalar yapmislardir. Bu kuramlardan biri
de Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurammdan sonra en iyi bilinen motivasyon
kurami kabul edilen Frederick Irving Herzberg’in Cift Faktor (Hijyen-Motivasyon)
Kuramidir (Ozsoy, 2019:11). Herzberg’in Cift Faktor Motivasyon Kurami, kapsam
(igerik) kuramlar1 arasinda en 6nemli yere sahip kuramlardan biridir. Herzberg bu
kuramda, bireysel ihtiyaclari, arzular1 ve bu arzulari tatmin etmek i¢in izlenen
hedefleri belirleyerek bireyleri motive eden faktorleri agiklamaya ¢alismistir (Ball,
2021). Herzberg, kuraminda isin basarilmasiyla ilgili motivasyon kaynaklarina

odaklanmaktadir (Pardee, 2021).

Herzberg, Cift Faktor Kuraminda verimlilik ve is tatmini arasindaki iliski

tizerinde durmus ve isin kendisi ile ilgili faktorlerin, is tatmini ve verimlilik iizerinde
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pozitif etkileri oldugunu savunmustur (Gokge vd., 2010:237). Herzberg ve
arkadaglart Mausner ve Snyderman’in yaptig1 aragtirmalarla Cift Faktor Kuramini
gelistirmislerdir. Bu kurama gore, isyerinde ¢alisan1 mutlu eden, isyerine baglayan
Ozendirici ya da tesvik edici (motivasyon) faktorler ile ¢alisanin kotiimser olmasina,
isten ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan (hijyen) faktorlerin birbirinden
ayrilmasi gerekmektedir (Eren, 2020:513). Herzberg ve arkadaslarinin yaptigi
arastirmaya gore isyerinde gerceklesen olumlu gelismelerin is tatmini sagladigi ve
verimliligi artirdig1, olumsuz gelismelerin ise is tatminsizligine sebep oldugu ortaya
konmustur (Oztiirk ve Alkis, 2011:438). Is yerinde bazi etmenlerin varlig1 ¢alisan
doyumuna katkida bulunurken, yoklugu doyumsuzluga yol agmamakta, notr bir
durum yaratmaktadir. Bazi etmenlerin ise yoklugu calisanda doyumsuzlugu yol
acmakta ve olumsuz duygulara sebep olmaktadir. Herzberg, ¢alisan1 kétiimser kilan
ve calisanda is tatminsizligi yaratan bu etmenlere hijyen faktorleri adin1 vermektedir
(Eren, 2020:513). Calisanlart motive eden ve is tatminini artiran faktorler ise igsel
olarak odiillendirici / tesvik edici (motivasyon) faktorlerdir. Herzberg, calisanlari
motive etmek ic¢in isin kendisi, terfi, kisisel gelisim, sorumluluk ve basar1 gibi

faktorlere odaklanmayi tavsiye etmektedir (Robbins ve Judge, 2019:209).

Herzberg, 1996 yilinda 200 miihendis ve muhasebeciden olusan bir grup
lizerinde arastirma yapmistir ve bu arastirmada calisanlara isyerinde kendilerini ne
zaman son derece iyi ve ne zaman son derece kotu hissettiklerini ayrintili olarak
aciklamalarini istemistir. Herzberg bu ¢alismayla calisanlarin isten beklentilerini
irdelemis ve “insanlar iglerinden ne ister?” sorusunu arastirmistir (Robbins ve Judge:
2019:208). Gelen cevaplar dogrultusunda da Cift Faktor kuramimi gelistirmistir.
Aragtirmada calisanlar kendilerini en iyi ve tatmin olmus hissettigi anlarda isin
kendisinden, yetkilerden, ilerleme ve yiikselme firsatlarindan, basarma duygusundan
ve sorumluluklardan bahsederken; en kotli ve az tatmin olmus hissettikleri anlarda
ise Ucretlerden, ast-iist iliskilerinden ve ¢alisma kosullarindan bahsetmislerdir (Sigr1
ve Giirbiiz, 2017:146). Arastirma sonunda kuram iki boyut iizerinde olusturulmustur.
Birincisi tesvik edici (motivasyon) faktorler, digeri ise hijyen faktorleridir (Dizdar,
2009:14). Herzberg Cift Faktor Kuraminin hijyenik ve motivasyon etmenlerinin

karsilastirmasi asagidaki tabloda gdsterilmistir.
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Sekil 4: Herzberg’in Arastirmasina Gore Hijyenik ve Motivasyonel Tesvik
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Kaynak: Erol Eren. (2004). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. Beta Basim,
Istanbul, s.515.
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Herzberg’e gore hijyen ve motivasyon faktorleri sdyle siralanmaktadir

(Aamodt, 2007; Aktaran, Dizdar, 2009:15):

Hijyen Faktorleri Gudileyici Faktorler
Ucret Sorumluluk
Guvenlik Gelisme
Is Birligi Imkanlar
Calisma Sartlar1 Tesvik
Isletme Politikalar Bagimsizlik
Is Saatleri Cesitlilik
Denetleme Basarma

Kontrol
Renkli Is

Bu kuramda yoneticilerin dikkate almasi gereken bazi noktalar vardir (Sigr1
ve Giirbliz, 2017:147). Herzberg’e gore hijyen faktorleri bulunmasi gereken asgari
faktorlerdir fakat motivasyon ve is tatmini i¢in yeterli degildir (Dizdar, 2009:16).
Orgiitteki calisanlarin sadece hijyen ya da motivasyon faktorleri ile tatmin olmasi ve
basariya ulagsmas1 miimkiin degildir. Sadece belirli bir Ucret 6deyerek ya da givenli
is ortami1 olusturarak bir calisini ise baglamak miimkiin degildir. Calisanin i tatmini
ve doyumu igin hijyen faktorlere (iicret, is giivenligi, ¢alisma kosullari, isletme
politikas1 vb.) ilave olarak, kisisel gelisim imkani, ilerleme ve yiikselme firsati,
sorumluluk alabilme ve basari duygusunu tatma gibi tesvik edici (motivasyon)
faktorler de saglanmalidir. Yani bu kurama gore ydneticinin gorevi, calisanlarinin
basaritya ulasmast ve motive edilmesi icin firsatlar yaratmaktir (Si1gr1 ve Giirbiiz,

2017:147).

Herzberg’in Cift Faktor Kuramina gore basari, taninma, sorumluluk alma,
isin ilgingligi, kisisel gelisim, yiikselme firsat1 gibi ¢alisanlari tatmin eden ve doyuma

ulastiran faktdrler, isin kendisi ile ilgilidir. Sirket politikasi, iicret, yonetim anlayisi,
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ast-ust iligkileri, is giivenligi gibi is tatminsizligi olusturan faktorler ise isin igerigi ile
ilgili olmayan orgiit yapisi ve ¢evre ile ilgili faktorlerdir. Hijyen faktorler bulunmasi
gereken asgari kosullardir, is tatmini yaratmaz fakat yoklugu is tatminsizligine ve
istifalara sebep olabilir. Tesvik edici (motivasyon / giidiileyici) faktorler ise ¢alisanda
is tatmini saglayan ve ¢alisam doyuma ulastiran faktorlerdir (Alkis ve Oztiirk,
2009:216). Tesvik edici faktorlerin varlig1 calisana kisisel basari hissi verdigi igin,
calisan1 motive edecektir, bu faktdrlerden yoksunluk ise ¢alisanda motivasyonsuzluk

ve tatminsizlik ile sonug¢lanacaktir (Dizdar, 2009:16).

3.3.1.3. McClelland’in Ihtiya¢ Kuram

David McClelland ve arkadaslari, hiyerarsi kavramini reddederek, yaptigi
arastirmalar sonucu fhtiyag Kuramini ortaya atmustir. Kurama gore bireyler ii¢ temel
itici giic tarafindan motive edilmektedir (Fisher, 2009:349). McClelland’a gore
bireylerin tiimii i¢in s6z konusu olan bir hiyerarsik ihtiya¢ zincirinden séz edilemez.
Bireylerin kisilikleri bu hiyerarsik ihtiyaclar1 belirler (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2016:115).

David McClelland ve arkadaglarina goére bireyler ihtiyaglar1 sonradan
ogrenme ile kazanabilmektedir (Alkis ve Oztiirk, 2009:216). David McClelland
tarafindan gelistirilen bu kuram, literatiirde basar1 giidiisi kurami olarak da
adlandirilmaktadir. McClelland’in Ihtiyag Kuramma gére, birey ii¢ grup ihtiyacin
etkisinde davranis sergilemektedir (Dizdar, 2009:16).

Bu Ug¢ temel ihtiyag; basarma ihtiyaci, giic kazanma ihtiyaci ve iligski kurma
ithtiyacidir ve bireyler bu ihtiyaglari toplumsallagsma siireci i¢inde dgrenmektedirler
(Kugtkcivil, 2019:87). Bu ihtiyaglar1 bireyin yasamina ve ihtiyaclarin yapisina
bagladir ve kisiye gore degismektedir (Elden, 2020:313). Her birey ¢ temel ihtiyac
tarafindan da motive edilmektedir fakat biri ihtiya¢ digerlerinden daha baskin bir

sekilde hissedilmektedir (Fisher, 2009:349).

Basarma ihtiyaci1 baskin olan bireyler kendilerine yiiksek hedefler koyalar ve
bu ama¢ dogrultusunda motive olurlar (Sigr1 ve Giirbiiz, 2017:147). Bireyler

birtakim standartlara ulasmaya (Robbins ve Judge, 2019:210) isini en iyi sekilde
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yapmaya cabalamaktadir (Elden, 2020:313). Basarma ihtiyact yiiksek kisiler
tesadiifen basarili olmaktan hoslanmazlar. Yuksek beceri gerektiren ve zorluk
seviyesi yiiksek olan islerde tatmin olurlar (Royle ve Hall, 2012:26). Basarma
ihtiyacinda birey, gerceklestirdigi eylemlerde basarili olmay1r ¢ok arzulamasina

ragmen basarisiz olmadan da biiyiik bir korku duymaktadir (Eren, 2020:527).

Gili¢ kazanma ihtiyac1 baskin olan bireyler, diger calisanlarin davranislarini
kontrol altina alarak etkin olmaya c¢aligmaktadirlar. Bu bireyler statiiye
odaklanmaktadirlar, hedefe ulasmaktan ve problem c¢ozmekten ziyade prestij

kazanmaya galisirlar ve bu gii¢ ile motive olurlar (Elden, 2020:313).

Iliski kurma ihtiyac1 baskin olan bireyler digerleri tarafindan sevilmek ve
kabul edilmek istemektedirler. Iliski kurma ihtiyaci yiiksek olan birey bir gruba
katilma ve sosyal iliskilerini gelistirmeye odaklanir. Bireylerin gii¢ kazanma ve iliski
kurma ihtiyaci basarma ihtiyaci ile iliskilidir. Bu {i¢ temel ihtiya¢ birbirinden ayr1 bir

sekilde diisiiniilemez (S1gr1 ve Giirbiiz, 2017:148).

McClelland’in ihtiyaglar iligskisi ve etkilesimlerini sekilde gibi gostermek

mamkandur:

Sekil 5: McClelland Thtiyaclar liskisi ve Etkilesimleri

Kaynak: Sigri, U. ve Giirbiiz, S. (2009). Orgiitsel Davrams, 4. Baski, Beta
Yayinlari, Istanbul, 5.148.
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3.3.1.4. Alderfer’in Var Olma-iliski-Gelisme (ERG) Kuram

Clayton Alderfer’in ERG Kuraminda bireyin karsilamaya c¢alistig1 li¢ temel
ihtiya¢c oldugu varsayilmaktadir (Alderfer, 1969:145). ERG Kurami, Maslow’ un
Ihtiyaglar Hiyerarsi Kuraminin daha gegerli versiyonu olarak kabul edilmistir ve
cagdas arastirmacilardan daha fazla destek almistir (Arnolds ve Boshoff, 2002:698).
Alderfer, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinin gercek hayata uygun olmadig
sonucuna ulasmis ve bu kurami basitlestirilerek ERG Motivasyon Kuramini
gelistirmistir. (Tekin ve Gorgiilii, 2018: 1561). ERG kuraminda gereksinimler
somutluk durumuna gore siraya konmustur ve buna gore bir ist diizeydeki
gereksinimi karsilamak gii¢ oldugunda bir alt diizeydeki gereksinim kiimesine
ihtiyacin artacagi ortaya konmustur. Bu da bu kuramm Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsi Kuramindan ayrilan en giliglii yanidir (Onaran, 1981:39). ERG kuramina

gore ihtiyaclar li¢ temel kategoride incelenmistir.

Var Olma Ihtiyaci (Existance Needs), yiyecek, su ve hava gibi insanin hayatta
kalmas1 (Kanfer, 1990:84) ve neslini devam ettirmesi (Kii¢iikozkan, 2015:103) gibi
cesitli maddi ve fizyolojik arzulart igermektedir (Alderfer, 1969:145). Bu ihtiyaclar
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi piramidinin en alt basamaginda yer alan fizyolojik

ve glvenlik ihtiyaglarina denk gelmektedir (Seker, 2015:24).

Iliski Ihtiyact (Relatedness Needs), bireyin cevresinde bulunan diger
insanlarla (aile, akran, is arkadaslari, diismanlar gibi 6nemli kisiler) iliski kurma ve
stirdirme arzusunu ifade etmektedir (Acquah vd., 2021:26). Bu kuramda, bireylerin
duygu ve disiincelerini karsilikli olarak paylasarak iliski ihtiyacini karsiladiklari
varsayllmaktadir  (Alderfer, 1969:146). Bu ihtiyagc Maslow’un ihtiyaclar
Hiyerarsisinde ait olma ve sayginlik ihtiyaglarina denk gelmektedir. Bireyin ailesi ve
sosyal cevresi ile olan iligkileri, bilinirlik ve itibar gibi duygular1 bu seviyede

diisiintilebilmektedir (Seker, 2015:24).

Gelisme Ihtiyaci (Growth Needs), bireyin kendisi ve ¢evresi iizerinde yaratici
ve Uretken etkiler yaratma arzusunu ifade etmektedir (Alderfer, 1969:146). Bu
ihtiya¢ smifi, Maslow’un sayginlik ve kendini gerceklestirme ihtiyaglarinin igsel

bilesenini igermektedir (Acquah vd., 2021:26). Bireyin yeni bir seyler dgrenmesi,
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kisisel gelisimi ve ahlak gibi motivasyon unsurlari bu grupta incelenebilmektedir
(Seker, 2015:24). Gelisme ihtiyacinin tatmini, bireyin tam olarak oldugu sey olma ve

olabilecegi sey olma firsatlarin1 bulmasina ve degerlendirmesine baglidir (Alderfer,

1696:147).

Kapsam kuramlar1 dahilinde incelenen tiim kuramlarin temelinde bireyin
ihtiyaclarina odaklanilmis ve ihtiyaglarin tatmini diizeyinde incelenmistir. Kapsam
kuramlarinin birbirlerinden ayiran temel nokta ise ihtiyaglarin siiflandirilma ve
bireyin tatmin olma sekilleridir. Kapsam kuramlarinda ihtiyaglar farkli sekillerde

siiflandirilsalar da bahsedilen ihtiyaglar birbirine benzemektedir.
3.3.2. Siire¢c (Modern) Kuramlari

Siire¢ kuramlari, kapsam kuramlarindan farkli olarak, motivasyona neden
olan faktorleri degil de motivasyonun olustugu siireci incelemektedir (Tezcan,
2006:58). Siire¢ kuramlari, bireylerin hangi amaglar tarafindan nasil motive
edildikleri ile ilgilenmektedir. Siire¢ kuramlarinda, belirli bir davranis gosteren
bireyin davranisi nasil tekrarlamasi ya da tekrarlamamasi gerektigi sorusuna yanit
aranmaktadir (Yapar, 2005:29). Siire¢ kuramlarina gore, birey diislinen, se¢im yapan,
davraniglar ve sonuglar arasinda iliski kuran ve sonuglara deger bicen bir varliktir.
Bu sebeple siire¢ kuramlart karmasik bir yapiya sahiptir. Siire¢ kuramlari,
calisanlarin gereksinimlerini karsilayacak davraniglari nasil segtigini ve basarili olup

olmadiklarini nasil kesfettiklerine odaklanir (Dizdar, 2009:19).
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TUR

KURAM

TEMEL VARSAYIMI

UYGULAMACILARA KATKISI

Kosullanma Kuranu
Pavlov / Skinner

Ogrenme davramgin sonucu
olarak gergeklesmektedir.
Cevre tarafindan
benimsenen davranislar
tekrar edilmektedir.

Yaoneticiler ¢cahisanlarina sik sik geni
bildirimlerde bulunurlarsa, onlari
olumlu davramslara yonlendirmis ve
motivasyonlarini da artirmis
olacaklardr.

Beklenti Kuram -

Bireyin, belirli bir 15 igin
gayret sarf etmesi, valens,

Davranig-sonug iligkisi gelistiren
cahisanlarin beklentileri
karsilandikca ige baghliklar artacak

Vroom bekleyis ve aracsallipa SRR
Siire¢ Kuramlari: baghdir. ve daha iyi performans
Duragan cevre gostereceklerdir.
kosullan
varsayimindan ~or o - .
hareket ederek, is Lawvyer-Porter Bireyi motive eden faktor ¥ imetict tl gl {nktioriene d,lkkat
; % { R T ; ederek ¢alisamin demoralize
motivasyonunun Modeli igsel ve digsal odiillerdir. oo
T S olmasin engellemelidir
dinamik bir siireg
igerisinde
gergeklestigini Orgiitlerdeki essitsizlik - .
savimimaktadir; j Yonetici her calisana esit sartlarda
S 2o algilannin calisanlar B £ %
Esitlik Kurami- | = . P R davrandigini ortaya koydugunda tiim
tizerindeki etkilerinin, is ve : A
Adams calisanlann motivasyonlan yiiksck

verimliligine ne sekilde
yansidigim tariymaktadr.

olacaktir.

Amag Kurami -
Locke

Bireylerin amaglan
orgiittcki motivasyonlan
agisindan temel
belirleyicidir.

Yoneticiler ¢calisanlarin hedeflerini
yiikselterek, performanslanm
artirmalidir.

Kaynak: Sigri, U. ve Giirbiiz, S. (2009). Orgiitsel Davrams, 4. Baski, Beta
Yayinlar, Istanbul, s.142.

3.3.2.1. SKkinner’in Pekistirme Kuram

Harvard psikologlarindan biri olan Skinner’e gore (1950), “6grenme, bir
duruma uyum ve adaptasyondur”. Ogrenme ise motivasyonun énemli bir kosuludur.
Motive unsuru ortadan kaldirilincaya kadar eylemi baglatan, yonlendiren ve devam
ettiren uyarici kosul olarak tanimlanabilmektedir. Bu motive edici durum fizyolojik

ve psikolojik olabilmektedir (Akt: Ray, 1992:3).
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Skinner’in Pekistirme Kurami, bireyin elde ettigi olumlu veya olumsuz
sonuca gore davramigi siirdiirlip siirdiirmeyecegi veya yeniden gdsterip
gostermeyecegini aciklamaktadir. Kurama gore bireyler en c¢ok odiillendirilen
davranigsa yonelirken, cezalandirilan davranistan ka¢inmaktadir (Aksoy, 2020:94).
Pekistirme Kurami, Skinner’in laboratuvar ortaminda fareler iizerinde yapmis oldugu
calismalar sonucu gelistirilmistir. Deneylerde diizenege bastigindan yiyecek bulmay1
O0grenen farenin davranisi islemsel davranisina, diizenege basmayi Ogrenmesi de

islemsel kosullanmaya baglanmaktadir.

Skinner’in deneyler sonucunda ulastig1 sonuca orgiitsel acidan bakildiginda;
calisanin isyerinde doyurucu sonuclara ulasmasi halinde, gergeklestirdigi davraniglar
tekrar etme olasiliginin artacagi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Aksi durumda, olumsuz
sonuclarla kargilasmasi halinde ise gergeklestirdigi davranislart tekrar etmekten
cekinecektir. Dolayisiyla calisan doyuma ulagsmak ve 6diilii almak i¢in motive olacak
ve istenilen davranisi sergileyecektir (Sigr1 ve Gurbuz, 2017:150). Bu sebeple
Pekistirme Kurami, 6diil ve ceza kavramlarinin calisan-birey davranisi iizerindeki
etkisini ortaya koymasi acisindan olduk¢a 6nemlidir. Odiillendirilen davranisin
stirekliligi, cezalandirilan davranisin ise sonlandirilmas: saglanmaktadir. Fakat 6diil
ya da cezanin zamanlamasi da davramisi etkileyen Onemli bir unsurdur ve

gerceklestirilen davranistan hemen sonra verilirse etkilidir. (Tezcan, 2006:61).

Istenilen bir davranisin siirdiiriilmesi veya aksine istenilmeyen bir davranisin
sonlandirilmast gibi davraniglart pekistirmek ve aligkanlik haline getirmek igin

yonetim psikolojisinde dort yonetimin varligindan s6z edilmektedir:

a. Olumlu Pekistirme: Istenen davramgin siirdiiriilmesi icin bireyin ddiiller
araciligiyla tesvik edilmesidir. Zam, terfi, ikramiye ve prim gibi odiller
olumlu pekistireclere drnektir.

b. Olumsuz Pekistirme: Arzulanmayan davranisin tekrarlanmamasi igin ve
bireyi istenen davranisa yoOneltmek icin basvurulan tedbirlerdir. Bir
isletmede hata yapan calisana ceza vermek yerine isim belirtmeden

yapilan hatanin ve sebep oldugu zararlarin agiklanmasi yeterlidir.
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Boylelikle ¢aliganlar, hatay1 gorerek isletmenin kendilerinden bekledikleri
davranisi sergilemeye yoneleceklerdir.

c. Son Verme: Bireyin davramisini biitiiniiyle yok etme tedbirlerinden
olugsmaktadir. Bireyin istenmeyen davranisim engellemek i¢in ceza
uygulanmaz fakat birey verilecek odiilden yoksun birakilir ve boylece
istemeyen davranigi tekrarlamaz.

d. Cezalandirma: Arzulanmayan davranisi ortadan kaldirmak igin bireyi
cezalandirmadir. Ancak ceza motive edici bir unsur olmaktan c¢ok
caligsanin isyerine ve yoneticilere kars1 olumsuz diisiinmesine yol acan bir

tutumdur (Eren, 2020:545-546).

Pekistirme Kuraminda, sadece bireyin faaliyette bulundugu davranigin sonucu
ile ilgilenilmekte bireyin igsel diinyasini gbéz ardi edilmektedir. Yani bireyin
davranigint  harekete  geciren faktorlerle, yani motivasyonun kendisiyle
ilgilenilmemektedir fakat davranist kontrol eden faktdrlerle ilgili anlamli iligkisi

oldugu i¢in motivasyon konusu i¢inde yer almaktadir (Robbins ve Judge, 2019:220).

3.3.2.2. Vroom’un Beklenti Kuram

Giliniimlizde motivasyon kuramlarma iliskin en fazla kabul goren g¢alisma
Vroom’un Beklenti Kuramidir (Robbins ve Judge, 2019:225). Vroom, bu kuramda
motivasyonda algilamanin 6nemi {izerinde durmustur (Senturan, 2014:29). Victor H.
Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti veya Umit Kuramma gore, bireylerin
sergiledikleri davranislar ve gosterdikleri ¢aba elde edecekleri ddiiliin varligina ve
degerine baghdir. Bu kurama gore, bir calisanin isyerindeki is ve gorev basarisi
biiyiik 6lciide &diillendirilmis bir davramsin fonksiyonudur (Alkis ve Oztiirk,
2009:217).

Vroom’un Beklenti Kurami, degerlik (valence), aragsallik (instrumentality)
ve beklenti (expectancy) olmak flizere ii¢ temel diisiince unsuru gercevesinde
olusturulmustur  (Kiiglikozkan, 2015:106). Olusturulan bu c¢erceveye gore,
motivasyon = valence x bekleyis olarak formiile edilebilmektedir (S1gr1 ve Giirbiiz,

2017:151).
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Sekil 6: Vroom’un Beklenti Modeli
I Valans I l

Birne ikinci Tatm
Gayret Performans , Diizcyde Diizeyde > (,vlﬂ‘”‘ !
Sonug Sonug e
Bekleyis | | Bekleyis Aragsalhik I

Kaynak: Sigri, U. ve Giirbiiz, S. (2009). Orgiitsel Davrams, 4. Baski, Beta

Yayinlari, Istanbul, s.152.

Degerlik (valence), bireyin sonuglara bigtigi deger olarak yorumlanmaktadir
ve belirli bir sonug i¢in arzusunun gicinu ifade etmektedir (Hunt ve Hill, 1696:104)
ve 0dill i¢in bigilen 6nemi yansitmaktadir (Senturan, 2014:29). Yani sonugclarla ilgili
onem, cekicilik, arzu edilebilirlik veya beklenen memnuniyet olarak
degerlendirilebilmektedir (Eerde ve Thierry, 1996:576). Valence degeri +1 ve -1
arasinda degismektedir. Odiilii ¢ok arzulayan bir calisan yiiksek performans
gostererek +1 degeri yansitirken, 6diilii degersiz bulan bir ¢alisan o 6diilii almak i¢in

bir ¢aba sarf etmeyerek -1 degerini yansitacaktir (Sigr1 ve Girbiiz, 2017:151).

Aragsallik (instrumentality), Vroom tarafindan davranig-sonug iligkisi olarak
tanimlanmistir. Buna gore sadece birinci diizey sonug ile ikinci diizey sonug
arasindaki iliski degil, aym1 zamanda bir sonu¢ elde etme olasiligi olarak da
yorumlanmistir (Eerde and Thierry, 1996:576). Aragsallik, bireyin basar1 elde
etmesinden sonra bekledigi odiillerin gelip gelmeyecegini ifade eden kavramdir
(Steel ve Konig, 2006: 902). Bir bagka deyisle, aragsallik calisanlarin 6rgiit icinde
liderlerin kendilerine verdikleri gorevleri yerine getirmeleri durumunda kendilerine
vaat edilen 6diilii alacaklarina dair inanglarinmi ifade etmektedir (Agcagiil, 2019:20).
Calisan liderleri tarafindan verilen gorev ve sorumluluklar1 yerine getirdiginde

gosterdigi performans sonucunda ddiillendirilir (S1gr1 ve Giirbiiz, 2017:151).
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Beklenti (expectancy), bireyin performans artisin1 saglayacak cabalarla ilgili
inancidir (Senturan, 2014:29). Beklenti faktoriinde birey, gosterdigi bir caba /
davranig sonucunda 6diil kazanma diisiincesine sahip olmaktadir (S1gr1 ve Giirbiiz,
2017:151). Vroom’a gore birey 06diil kazanacagina inanmigsa ve 0diilii isteme arzusu
yiiksekse bu yonde motive olur ve sonuca ulasmak i¢in biiyiik bir ¢aba sarf eder

(Yesil, 2016:174).

3.3.2.3. Lawyer ve Porter’in Gelistirilmis Bekleyis Kuram

Lawyer ve Porter’in Bekleyis Kurami, Vroom’un beklenti kuraminin
gelistirilmis ve bazi eklemeler yapilmis halidir. Lawyer ve Porter bu kuramda
performans ile doyum arasindaki iligkiyi vurgulamiglardir. Calisanin, gosterecegi
caba dogrultusunda performansinin yiikselecegine ve doyum saglayabilecegine
inanmasi, ¢alisani ¢aba i¢in giidiileyecektir. Fakat Porter’a gore caba ile birlikte
performansi etkileyen karakter, yetenek ve rol algisi gibi ara etkenler vardir. Bireyin
yetenekleri, niteligi, donanimi1 ve rol algis1 yaptigi ise uygun degilse, birey ne kadar
cabalarsa cabalasin performansi yiikselmez ve yaptigr iste basarili olamaz
(Kiigiikozkan, 2015:107). Temelde beklenti kurami olan bu kuramin baslica 6zelligi,
gecmiste ayr1 bir sekilde ele alinan “6diiliin degeri, algilanan c¢aba-6diil olasiligi,
caba, yetenek, rol algisi, is basarisi, 6diil, algilanan denkser odiiller ve doyum”
degiskenlerinin bir araya getirilip aralarindaki iligkilerin arastirilmasidir (Onaran,

1981:76).
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Sekil 7: Lawyer — Porter’in Umit Kuraminin Sematik Aciklamasi

_csel

l Yeterlek (/ Oduller
Guduleme | —p Caba fi\h’ Basari
TT Gecmis Pratik Zeka || Orgiit Yapisi %V Dissal /

—| Yillarin —>| ve Rol ve Gorevlerin odtller
Deneyjm]eri Algilama Belirginligi

Doyum |_

Algilanan
Odiil Adaleti

Kaynak: Erol Eren. (2004). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. Beta Basim,
Istanbul, s.541.

Vroom’un kuramini bazi oOrgiitsel sartlar1 ve kosullart dikkate alarak
gelistirmeyi ve daha saglam temellere dayandirmayr hedefleyen Lawyer ve Porter
caba, performans, 0diil ve doyum arasindaki iliskiyi arastirmistir (Senturan,
2014:29). Buna gore yiiksek performansin yiliksek doyum saglayabilmesi igin
calisanin beklentileri ile 0diil arasinda bir dengenin olmasi ve oOrgiitte dagitilan

odiillerin adil olmas1 gerekmektedir (Eren, 2020:541).

Performans: bir biitiin olarak elen alan Lawyer ve Porter, bireyin harcadigi
¢abanin dogrudan performansa yol agmadigini, bireysel 6zellikler, yetenekler ve rol
algilarmin da aracilik ettigini ifade etmislerdir (Dinibutun, 2012:136). Vroom’un
modeli ile Lawyer ve Porter’n modeli arasinda iki énemli fark vardir. Ilki, Vroom
bireyin performansinin hem iyi hem de iyi olmayan sonuclarmin olasiligin1 hesaba
katarken, Lawyer ve Porter iyi olmayan sonuglarin varligini kabul eder ve odiillerin
degerini belirlemek igin yalnizca pozitif sonuca odaklanir. Ikincisi fark ise bireyin
gosterdigi performansin birden fazla sonucunun oldugu durumlarda motivasyon
diizeyine iliskin farkli tahminlere yol acabilecek degerleri ve beklentileri birlestirme

yontemidir (Mitchell, 1971:212).
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3.3.2.4. Adams’n Esitlik Kuram

Stacy Adams’a gore bireyin is performansi ve doyum dereceleri is yerinde
algiladiklar1 esitlik derecesiyle ilgilidir (Senturan, 2014:29). Esitlik Kuraminda,
bireyin ¢alisma ortaminda bulunan diger kisilerle (is arkadaslariyla) esit muamele
gorme arzusu dikkate alinmistir. Bu kuramda bireyin sosyal etkilesimlerde esitlik,
adalet, haklilik ve dogruluk gibi kavramlari nasil algiladiklar1 aciklanmistir. Esitlik
Kuramina gore, bireyin orgiitte algiladiklar tutarsizliklar, esitsizlikler ve haksizliklar
bireyde psikolojik rahatsizlik ve uyumsuzluk yaratir ve bireyi diizeltici eylemlere
yoneltir (Dizdar, 2009:23). Birey ayn1 ¢aligma ortaminda bulunan ¢alisanlarla kendi
cabasini ve elde ettigi ciktilart siirekli karsilastirir. Bireylerin bu karsilastirmalara
dair algiladiklar esitlik ve esitsizlik algis1 bireylerin is basarisin1 ve tatminini etkiler

(Tezcan, 2006:61).

Sekil 8: Adams’in Odiil Adaleti

Ahmet'e verilen ddiiller Mehmet'e verilen ddiiller

Ahmet'in sundugu girdiler (degerleri) Mehmet'in sundugu girdiler (degerleri)

Kaynak: Erol Eren. (2004). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. Beta Basim,
[stanbul, s.542.

Adams Esitlik Kuraminda, girdilerin ve ¢iktilarin dogasini, sosyal
karsilastirma siirecini, esitlik veya esitsizlige yol acan kosullari, esitsizligin olasi
etkilerini ve esitsizlik durumunu azaltmak i¢in yapilabilecek olasi tepkileri dikkate
almigtir (Pritchard, 1969:176). Bireylerin esit muamele gordiigiinde motivasyonlarini
daha iyi sagladigina dikkat ¢eken Adams, Orgltlerin adil bir 6dul sistemine ve

istihdam uygulamasina sahip olmasi gerektigini vurgulamaktadir (Basaran, 2019:8).

Stacy Adams Esitlik Kuraminda, bireylerin adaletsiz bir sekilde
odiillendirildigini hissettiklerinde, igsel gerilimlerinin ortaya ¢iktigini ve esitligi
yeniden saglamak i¢in harekete gecip bu yonde motive olacagini ve boylece gerilimi

hafifletecegini 6ne stirmiistiir (Miles, Hatfield ve Huseman, 1994:585).
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3.3.2.5. Locke’un Ama¢ Kuram

1960’1 yillarin sonlarina dogru Edwin Locke tarafindan gelistirilen Amag
Kuramina gore, bireylerin motivasyon derecesi belirledikleri amaglar dogrultusunda
belirlenir. Bu kuramda amag, bireyin ne kadar g¢alismasi ve gayret gostermesi
gerektigini agiklar. Bireyin bir amag belirlemesi, onun performansini artirir ve
ulagilmasi giic hedeflere ulagsmasin1 saglar (Robbins ve Judge, 2019:214). Amag
kuraminda hedefler, yalnizca amaclanacak nesneler veya sonuglar olarak degil, ayni
zamanda bireyin performansin1 degerlendirmek icin belirlenen standartlar olarak da
gorilmektedir (Locke, 1991:294). Locke’un Ama¢ Kuramima gore birey
davraniglarinin degerler ve niyetler (amaclar) olmak iizere iki belirleyicisi
bulunmaktadir. Amag, basitce bireyin bilingli olarak yapmaya calistigi sey olarak
tanimlanmaktadir. Degerler ise, bireyin deger yargilarini deneyimledigi duygusal
olgudur ve bireyin kendisiyle tutarli seyler yapma arzusu yaratmaktadir. Bireyin
belirledigi amaglar diger mekanizmalar araciligiyla davranisi, yani is performansini
etkilemektedir. Bu nedenle Locke icin amag, bireyin harekete geciren, yiksek caba
harcamasini saglayan ve bu ¢abanin kalic1 olmasin1 saglayan bir eylemdir. Amaglar,
bireyin zorlu gorevlerde yiiksek performans gostermelerini saglayan c¢abay1
artirmaktadir. Amaca ulagmak bireyi tatmin eder ve doyuma ulastirir, aksi halde ise

bireyde hayal kiriklig1 ve motivasyon diisiikliigiine neden olur (Lunenburg, 2011:2).

Locke’a gore, bireylerin davraniglarini ve enerjilerini yonlendirmek i¢in
hedefleri olmalidir. Hangi davraniglar1 gergeklestirmesinin beklendigini ve hangi
hedeflere ulagmalari gerektigini bilmelidirler. Orgiitsel ortamda galisanlarin, makul
ve kendilerini destekleyen hedefleri kabul ettigi ve bu yonde daha yiiksek performans

sagladiklar1 belirtilmistir (Locke, 1982:27).

Stire¢ kuramlarinda, motivasyon kapsam kuramlarindan c¢ok farkli sekilde
aciklanmaktadir. Kapsam kuramlarinda motivasyonu saglayan temel nedenler
ihtiyaclar olarak agiklanirken, siire¢ kuramlarinda motivasyonun olusma siireci ile
caba, 0diil, hedef, esitlik gibi degiskenlerin birbiriyle iligkileri de incelenmistir. Slre¢
kuramlarinda bireyin kendi ihtiyaglari disinda, motivasyonda digsal faktorlerinde

etkilerinden s6z edilmistir.
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3.4. MOTIVASYONDA OZENDIRICI ARACLAR

Insanlar1 tanimak ve ihtiyaglarini analiz etmek zor bir istir. Insan davranislari
anlasilmas: gii¢ ve karmasik bir siirectir. Is yerlerinde de galisanlarin ihtiyaglarmimn
analiz edilmesi ancak onlarla yakindan ilgilenmeyle miimkiin olmaktadir. Her
calisana ve kuruma uygun ayr1 bir motivasyon modeli gelistirmek miimkiin olmasa
da cesitli meslek gruplar1t igin farkli Ozendirici araclar kullanilmaktadir.
Motivasyonda kullanilan bu 6zendirici araglar ekonomik, psiko-sosyal ve orgitsel
araglar olarak gruplandirilmaktadir (Gokge, Sahin ve Bulduklu, 2010:236).

3.4.1. Ekonomik Aragclar

Calisanlarin bir ise girip ¢aligmasi ve kisilerin sirket kurup isci ¢aligtirmasi
06zde ekonomik temele dayanmaktadir. Calisanlar1 motive eden en giiglii arag
gecimini saglayacak, yasantisini siirekli kilacak yeterli bir ticret kazanmaktir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016:120).

Calisanlar1 motive eden ekonomik araclarin basinda iicret artis1 gelmektedir.
En eski motivasyon araglarindan biri olan iicret artis1 igverenler tarafindan en yaygin

kullanilan yontemdir (Erdogan, 2018:6).

Isverenlerin ¢aliganlar1 daha verimli calismaya yénelik kullandiklarr diger
motivasyon araci ise primdir. Sabit {icret dis1 yapilan ek bir 6deme olan prim,
calisanlar {iretim ve hizmetin kalitesi arttirmaya yonelik motive olmasina tesvik
eden bir ara¢ olarak igverenler tarafindan yaygin bir bi¢imde kullanilmaktadir

(Bayraktar, 2016:35).

Calisanlar1 motive etmeye yonelik kullanilan ekonomik araglardan digeri kara
katilmadir. Kéra katilmada isveren her sene sonunda elde ettigi karin belli bir
boliimiinii calisanlara dagitir. Isletmenin kazanci, ¢alisanin kazancini dogrudan
etkiledigi i¢in bu modelle ¢alisanin daha 6zverili ve yiiksek motivasyon ile ¢aligsmasi

beklenmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016:123).

Motivasyonda kullanilan ekonomik araglarin sonuncusu ise ekonomik

odiillerdir. Calisanlar isletmeye daha fazla baglamak amaciyla, basar1 gosterenlere
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verilen ekonomik deger tasiyan odiillerdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016:125). Calisana
verilen he 6diil, calisanin isletmede olan basarisin1 ve motivasyonunu artiracak bir

etken olacaktir (Erdogan, 2018:6).

3.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Calisanlar sosyal varliklardir ve hem maddi ve manevi olarak tatmin olmalar1
gerekmektedir. Motivasyonda ckonomik araglar ¢alisanlarin maddi yOniinii
doyururken, psiko-sosyal araglar manevi yoniinii tatmin etmektedir (Erdogan,
2018:7).

Isverenlerin ¢alisanlari ilgilendiren iki temel unsura gereken 6nemi vermeleri
gerekmektedir. Bu temel unsurlardan birincisi ¢alisanlarin gosterdikleri cabaya
uygun diizeyde ekonomik araclardan yararlandirarak doyuma ulasmasi, ikincisi ise
calisanlarin psikolojik olarak ddiillendirilmesidir. Giinlimiizde birinci unsurda énemli
gelismeler kaydedildigi halde, ikinci unsurun yani psikolojik ddiillendirmenin 6nemi
henliz tam olarak anlasilamamistir (Vergiliel ve Tiiz, 2016:127). Motivasyonda

psiko-sosyal 6zendirme araglar1 dokuz kategoride incelenmektedir.

Giivence: Her insan oncelikle giivende olmak ister. Bu sebeple calisanlarin da
15 yerlerinde gilivenlik arayislari normal ve olagan bir davramstir. Calisanlara
emeklilik, hastalik, kaza gibi durumlarda saglanacak giivenlik ve koruma bigimleri
olduke¢a biiylik 6nem tasimaktadir. Bu sekilde ekonomik olarak ele alinan giivenlik
kavrami farkli anlamlar da tasimaktadir. Calisanin isverene, ¢alisma arkadaslarina,
isletmeye ve kendine giiveni de biiylik onem tagimaktadir. Calisan, igverenin
kendisine yonelik olumsuz tavir sergilemeyecegine inaniyorsa daha yiiksek bir
motivasyonla calisacaktir. Yani psikolojik giivence, fiziksel anlamdaki giivenceden

Ote duygusal anlamda giiveni ifade eden bir kavramdir (Bayraktar, 2016:38).

Gelisme ve Basari: Calisan icin daha iyi bir seviyede calisma istegi
motivasyonu dogru orantida etkileyen bir unsurdur. Calisanlara kendini gelistirme ve
yiikselme imkani tanindik¢a motivasyonu ve isletmeye baglig: artar (Vergiliel ve

Tiz, 2016:131).



70

Calismada Ozgiirliik Alani: Birgok calisan inisiyatif sahibi olmak, bagimsiz
olmak, sorumluluk almak ve kendi basina is yapabilmek ister (Bayraktar, 2016:40).
Calisanlarin ¢alisirken baski altinda hissetmemelerini saglamak ve belirli konularda
inisiyatif kullanmalarina izin vermek onlari grubun iginde degeri olan bir ¢alisan
oldugunun farkina varmalarim1 saglar (Unliionen, Ertiirk ve Olcay, 2007:11).
Calisanlarin  6zgiirliik alan1 basarisini  dogrudan etkileyen faktorlerden Dbirini

olusturmaktadir.

Gruplara Katilma ve Ait Olma Istegi: Tiim calisanlar ise basladiklar1 ilk
giinden itibaren ¢esitli sosyal gruplara dahil olurlar. Calisanlarin bu gruplara girmesi
ve kabul edilmesi is verimliliginin artmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Herhangi bir
gruba dahil olamayan calisan kendini yalniz hissedecek ve isletmeye olan baglilig
azalacaktir. Isverenler, calisanlar arasi iliskilerin kurulmasi ve gelistirilmesine
yonelik c¢alismalarda bulunmalidirlar. Calisanlar aras1 sosyal iligkilerin saglikli

olmas: orgiitte basarinin saglanmasi i¢in dnemlidir (Bayraktar, 2016:41).

Deger ve Statii: Calisanlar, kisiliklerine, goriiniislerine, yaptiklar ise,
Onerdikleri goriis ve diisiincelere igverenleri tarafindan deger verilmesini
beklemektedirler. Takdir edilme, deger verilme ve begenilme gereksinimleri
igverenler tarafindan atlanmamasi gereken 6nemli bir husustur. Statii ise ¢alisanin
orgiit icinde isgal ettigi yerdir. Calisanlar1 motive etmenin yollarindan biri, ¢alisana
yaptig1 isin o isletme i¢in ne kadar 6dnemli oldugunun fikrini asilamaktir yani ona

yiiksek statili saglamaktir (Vergiliel ve Tiiz, 2016:130).

Cevreye Uyum: Calisanlarin ¢alisti§1 ortama en kisa siirede uyum saglamasi
ve igine adapte olabilmesi i¢in calisma arkadaslariyla iletisime ge¢mesi, onlari
tanimast ve kendini onlara tanitmasi1 gerekmektedir. Burada igverenlere 6nemli bir
gorev diismektedir. Ise yeni baslayan bir calisana yardimci olmali, gerekli bilgileri
vermeli ve ¢alisma arkadaslariyla en kisa siirede tanismasini saglamalidir (Unliiénen,

Ertlrk ve Olcay, 2007:14).

Oneri Sistemi: Oneri sistemi isletmelerde demokratik yonetimin en belirgin

gostergelerin  biridir. Calisanin, calistig1 isletmede disiincelerini ve Onerilerini
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Ozgiirce ortaya koymasi ve bu Onerilerin dikkate alinmasi galisanin isletmeye

hissettigi sahiplik duygusunu artirmaktadir (Vergiliel ve Tiiz, 2016:134).

Olumlu Orgiitsel iklim: Caligma atmosferi orgiitsel iklimi dogrudan etkiler.
Calisma havasini bozan, olumsuz ve zararli psikolojik unsurlarin kaldirilmas: ve
olumlu ¢alisma kosullarinin olusturulmasi olumlu orgiitsel iklimin yaratilmasinda

bliyiik 6nem tagimaktadir (Vergiliel ve Tiiz, 2016:134).

Sosyal Ugraslar: Isverenler c¢alisanlarin bos zamanlarmi iyi gegirmelerini
saglayacak sosyal aktiviteler diizenleyebilmektedir. Isletmeler tarafindan diizenlenen
sosyal aktiviteler c¢alisanlarin kaynasmasini, birlikte zaman geg¢irmesini ve
paylasimda bulunabilmelerini saglamaktadir. Boylelikle daha yakin iligkiler kuran
calisanlar, is yerinde daha uyumlu bir ¢alisma ortami yakalar. Ayni zamanda
isletmeler tarafindan diizenlenen sosyal ugraslar, ¢alisanlarin motivasyonunu da

artirmaya yardimci olmaktadir (Bayraktar, 2016:43).

3.4.3. Orgutsel ve Yonetsel Araglar

Motivasyonda kullanilan 6zendirici araglarin Ugunclsu 6rgutsel ve yonetsel
araclardir. Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclar yetki ve sorumluluk dengesi,
egitim ve yiikselme olanagi, kararlara katilma, isi ¢ekici kilma, etkin bir iletisim
sistemi, adaletli ve surekli disiplin sistemi, fiziksel kosullarin saglanmasi, orgiitsel

rollerin belirlenmesi ve rekabet olmak Uzere sekiz kategoride incelenmektedir.

Yetki ve Sorumluluk Dengesi: Guniimizde merkezcil yonetim modelinden
merkezcil olmayan yoOnetim modeline gegen c¢agdas isletmeler calisanlara kendi

sorumluluk alanlar1 i¢inde karar alma 6zgilirligli tanimaktadirlar.

Kendisine sorumluluk alaninda karar alma 6zgiirliigli taninan c¢alisanin
ozgiiveni gelisir ve bagimsizlig: artar. Boylece yaptig1 isi daha fazla sahiplenecek ve
daha istekli caligmaya baglayacaktir. Fakat yetki ve sorumluluk dengesinin igveren ya
da yoneticiler tarafindan iyi ayarlanmasi gerekmektedir. Sorumlulugu fazla yetkisi az
olan bir ¢alisan mutsuz olur ve motivasyonunu kaybeder. Bu durum isten ayrilma ile

sonuclanabilir. Yetki verme konusundaki dikkat edilmesi gereken bir diger konusu
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ise yetki devridir. Bir sef ya da yonetici astina yetki devredebilir fakat sorumluluk

devredemez, yalnizca sorumlulugu paylasabilir (Taspinar, 2006:72).

Egitim ve Yiikselme Olanag:: Ise alinan calisanlara islerini etkin ve dogru bir
sekilde yapabilmeleri icin isletme tarafindan egitimler verilmektedir. Isletmeler
tarafindan diizenlenen bu planli ve faydali egitim programlarina katilan ¢alisanlar
yeni bilgi ve becerileri sahip olacagi ve kendini gelistirecegi igin Orgiitsel yap1 i¢inde
kazandig1 bu bilgi becerilerden dolay1 hognut olur. Egitimlerle kendini gelistiren bir
calisan, ayni dogrultuda yetki ve sorumluluk alanlarinin genislemesini bekler ve

isinde ylikselme sansi ister (Aksoy, 2016:52).

Kararlara Katilma: Isletmede orgiit icinde alinan kararlarda katkis1 oldugunu
diisiinen bir ¢alisanin aidiyet duygusu ve motivasyonu artar, orgiitii sahiplenir ve
yiiksek performans sergileyerek daha verimli galisir (Ozdogru ve Aydm, 2012: 52).
Ayrica kararlarda katkist oldugunu diisiinen c¢alisan, alinan kararlar1 uygulamada
daha titiz davranacaktir. Bu sebeple calisanlarin {istleri tarafindan kabul gérmesi ve
takdir edilmesi onlara Orgiitiin bir parcast olduklarin1 diisiindiirecek, bu da

calisanlarin islerinde daha yiiksek performans gostermelerini saglayacaktir (Ergiil,
2005:75).

Isi Cekici Kilma: Higbir calisan sevmedigi ya da cekici bulmadig bir iste
calismak istemez. Caligsa bile diisiik performans gosterir ve isletmeye minimum
verimlilik saglar. Bu sebeple isverenlerin isi ¢alisanlar icin ¢ekici kilmak i¢in bazi is
analizler yapmali ve g¢alisanlarin motivasyonunu artirmak icin cesitli yontemler
bulmalidir. Bu bahsedilen yontemlerden is genisletme, is basitlestirme ve is
zenginlestirme en klasik yontemlerdir. Is genisletme yoénteminde ¢aliganin is yaptigi
alam genisletip, monotonlugu ortadan kaldirmak amaglanir (Bayraktar, 2016: 46). Is
zenginlestirmede ise calisanin bagimsizliginin ve 6zgiirliigiinlin artmasina olanak
taninir, yetki ve sorumluluk alanlar1 artirilarak motivasyonun artiritlmasi hedeflenir

(Coban, 2019:53).

Etkin Bir iletisim Sistemi: Iletisim, orgiit i¢inde haberlerin ve emirlerin
yayllmasii saglayan bir siire¢ olarak tanimlanir ve yukarindan asagiya dogru

iletisim, asagidan yukariya dogru iletisim ve yatay iletisim olmak iizere U¢ turli
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iletisim kanalindan bahsedilir. Orgiit igindeki iyi bir iletisim ag1, motive edici bir
nitelige sahiptir. Orgiitle ilgili konularda bilgi sahibi olmak, isleriyle ilgili konular:
iistleri ile Ozgiirce tartisabilmek ve Onerilerde bulunmak galisanlar1 motive eder ve

onlarin kendilerine deger verildigi inancin1 giiglendirir (Taspinar, 2006:74).

Adaletli ve Siirekli Disiplin  Sistemi: Isletmelerde sikayetlerin
degerlendirilmesi, ihtiyaclara cevap verilebilmesi kadar 6nemli bir durumdur.
Zamaninda cezalandirma ve Odiillendirme, istikrarin saglanmasi ve adalet algisinin
olusmas1 i¢in onemlidir. Isverenlerin ¢alisanlarm haklarini korumasi ve ¢ikarlarimi
gbzetmesi, her ise uygun 0diil sistemi olusturmasi, esit ise esit licret politikasi
uygulamasi, isletmede adaletli ve disiplinli is ortaminin yaratilmasi agisindan
oldukca 6nemlidir (Ergiil, 2005: 76). isletmede ¢alisanlara rahatsiz olduklari konulari
rahatga sikdyet edebilme imkani taninmali ve bu sikayetlerin kisa siirede ¢oziime
kavusturulmalar1 gerekmektedir. Boylece isverenler c¢alisanlarin islerine olan

ilgilisini artirabilirler ve motivasyonlarini yiikseltebilirler (Aslantiirk, 2014:60).

Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi: Calisanlarin giiniiniin biiyiik bir kismini
isletmede gecirmektedirler. Bu sebeple calistiklar1 is yerinde konforlu bir ¢alisma
ortami aramaktadirlar. Isyerinde havalandirma, aydinlatma, 1sinma, ses gibi unsurlar
calisanin ¢alisma istegi ve temposunu 6nemli 6l¢iide etkiler. Bu nedenle calisanindan
yuksek performans bekleyen bir igverenin calisanlara iyi bir ¢alisma ortami sunmasi,

fiziksel kosullar1 iyilestirmesi gerekmektedir (Taspinar, 2006:78).

Orgiitsel Rollerin Belirlenmesi ve Rekabet: Isverenler orgiit icindeki rol
belirsizliklerini ve catigmalarini énlemek i¢in ¢alisanlarin gérev tanimlarini net bir
bicimde belirlemelidirler (Gligli, 2001:103). Rekabet calisanlarda gelismeyi
saglayan onemli unsurlardan biridir. Calisanlarin rekabete yonelmeleri saygi gorme,
taninma ve kendini gerceklestirme ihtiyaglarinin bir geregi olarak diisiintilmektedir
ve bu ihtiyaglarda 6nemli motive etme araglaridir. Rekabet dinamizmi getirir,
calismay1 kamegilar ve verimliligi artirir (Aslantiirk, 2014:54). Ancak, isverenlerin
veya yoneticilerin rekabeti kontrol altina almalar1 ve olusabilecek gorev catigmalarini

onlemeleri oldukca 6nemlidir (Ergul, 2005:74).
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3.5. CALISAN MOTIVASYONUNUN ORGUT ACISINDAN

ONEMI

Psiko-sosyal canlilar olan insanlar fizyolojik ve sosyolojik olmak {izere gesitli
ihtiyaclara sahiptir. Bu ihtiyaclar1 karsilamak igin ise ¢esitli islerde ¢alisir ve sosyal
cevre edinir. IThtiyaglari karsilanmayan bir calisan dengesizlik yasar, is yerinde
verimliligi ve performanst diiser ve is tatminsizligi olusur. Bu sebeple orgiitlerde
calisanlarinin motivasyonu konusuna biiylik 6nemli verilir. Ciinkii motive olmus,
orgiitiine bagli bir calisan orgiit i¢in daha fazla c¢aba gdsterecek, performansini
artiracak ve Orgiit icin daha verimli olacaktir. Calisanlarin yiiksek motivasyonunun

Orgiitiin basarisina dogrudan katkis1 vardir.

Calistig1 isletmeden ve icinde bulundugu orgiitten memnun olan bir ¢alisan
daha verimli ¢alisir. Calisanin memnuniyetini dogrudan etkileyen en onemli faktor
de motivasyondur. Bu sebeple motivasyonun hem calisanin hem de Orgiitiin
basarisina dogrudan katkisi oldugu sdylenebilir. Orgiitlerin basarili olmast igin, drgiit
yonetiminin mutlu ve huzurlu bir ¢alisma ortami yaratip, ¢alisanlarin motivasyonunu
yukseltme konusunda duyarli olmalar gerekmektedir. Yiiksek motivasyona sahip bir
calisanin isten ayrilma niyeti diisiik, 6rgiite bagliligi ve verimliligi yiiksek olmaktadir

(Erdogan, 2018:7).

Orgiitte gdrev alan yoneticiler, orgiitlerini basariya ulastirmak isterler.
Orgiitsel basar1 igin ise yoneticilerin calisanlar1 nasil motive edeceklerini bilmeleri
gerekmektedir. Calisan motivasyonu ve performans: yakindan iligkilidir. Motive
olmus c¢alisanlar yiiksek performans gosterecek daha verimli ¢alisir ve Orgiitlerini

kisa siirede basariya ulastiracaktir (Deci ve Ryan, 2013:13).

3.6. MOTIVASYON KAYNAKLARI (ICSEL VE DISSAL

MOTiVASYON)

Calisanlarin tutumlarint ve davraniglarini neyin motive ettigi davranig

bilimcilerin uzun zamandir arastirdigit ve ilgi duydugu bir konudur. Yapilan
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calismalar ve arastirmalar sonucunda calisanlar1 motive eden kaynaklar1 igsel ve

digsal motivasyon olarak iki gruba ayirmislardir.

Motivasyon kaynagi, bireyin i¢ diinyas1 ve gevresi olmak uzere iki grupta
incelenebilir. Icsel motivasyon, bireylerin disaridan gelen etmenlerden bagimsiz
olarak sahip oldugu giidiiler olarak tanimlanabilir. Bireyin kendi istegi ile gozlem
yapmasl, bir seye merak ve ilgi duymasi ve buna bagl olarak bilgi edinmesi icsel
motivasyona ornek olarak gosterilebilir. Digsal motivasyon ise, bireyin ¢evresinde
gerceklesen eylemlerle sekillenen giidiilerdir. Bireyin gerceklestirdigi bir eylem
karsisinda 6diil beklemesi veya bir cezadan korkarak buna gore hareket etmesi digsal

motivasyona 6rnek olarak gosterilebilir (Seker, 2015:23).

Isletmelerde calisanlar1 motive eden faktorlerin neler olduguna yonelik
yapilan calismalarda cesitli yaklasimlar ortaya atilmistir. Buna gore calisanlarin
motivasyonunda etkili olan unsurlar1 baslica iki bakis acisinda dayandirarak
aciklamaya calismiglardir. Bunlar igsel motivasyon faktorleri ve digsal motivasyon

faktorleri olarak kategorize edilmistir (Diindar vd., 2007:108).

3.6.1. i¢sel Motivasyon Kavrami ve Tanim

I¢sel motivasyon bir isi gerceklestiren bireyin o isin kendisini ¢ekici bulmasi
ya da isin kendisinden haz duymasidir. igsel motivasyonda birey yaptigi isin
kendisinden tatmin olurken, digsal motivasyonda ise maddi ve psiko-sosyal 6dul
beklentileri olmaktadir. Dogustan merak ve kesfetme duygularina sahip olan bireyler
digsal motivasyona ihtiyag duymadan davranislar sergilerler. Bu da bireylerin
psikolojik ve sosyal gelisiminde olduk¢a &énemlidir. I¢sel olarak motive olan bireyler
digsal motivasyon araglarina ihtiya¢ duymadan kendi istekleriyle etkinlik

gergeklestirebilirler (Aslan ve Dogan, 2020:293).

Igsel motivasyonda eylemler bir amaca yonelik araglar degil, kendi baslarina
gerceklestirilen amaglardir. Gergeklestirilen bu eylemlerde bir 6dul beklentisi yoktur,
birey sadece kendi istegi ile higbir beklentisi olmadan o eylemi gergeklestirir. I¢sel

motivasyonda, davranisin gerceklesmesi, o davranisin gerceklesmesinin birincil
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nedeni olarak kabul edilir. Ornegin kitap okumadan elde edilen doyumun keyfi,

okuyan birey i¢in igsel bir pekistiricidir (Ray, 1992:10).

Cok boyutlu bir yap1 olan motivasyonun kaynagi igsel ve digsal olarak iki
kategoride incelenir. I¢sel motivasyon isin kendisinden kaynaklamirken, dissal
motivasyon 6dul ve beklentiler ile gergeklesir. Calisanlar isyerinde kendi ifade etme
ihtiyact duyduklarinda ya da kisisel meydan okuma g¢abalarinda igsel olarak motive
olurlar. Fakat bireyler isin kendisinden bagimsiz bir amaci elde etmek igin
calistiklarinda digsal olarak motive olurlar. Yapilan aragtirmalar igsel motivasyonun

digsal motivasyondan daha etkili oldugunu ortaya koymustur (Cho ve Perry,
2012:384).

Bireyler sturekli gevreleriyle uyum igerisindedirler ve gevrelerine gore hareket
ederler. Bireyin gevresiyle olan bu etkilesimin motivasyonu temel motivasyon olarak
adlandirilir. Igsel olarak motive edilmis olan bu davramslarin bireylerin kendi
kaderini belirleme ve yetkin olma gibi temel ihtiyaglar1 ile ilgili oldugu O©ne
stirilmiistiir. Bireyler kendilerini yetkin hissetmeye ihtiya¢ duyarlar ve bu amacla
cesitli faaliyetlerde bulunurlar. Bu faaliyetleri gergeklestirme istegi de igsel

motivasyon ile gerceklesir (Deci vd.,1981:1).

Calisanlarin 151 ile ilgili motivasyonlarini etkileyen iicret, sosyal haklar,
calisma kosullar, statii, is glivenligi, terfi imkani gibi bir¢cok etken mevcuttur. Fakat
yapilan c¢aligmalarda calisanlarin motivasyonunu etkileyen etkenlerin sadece
ekonomik ve sosyal imkanlarinin karsilanmasi olmadigi, calisanin o isi ne kadar
onemli gordigii ve yapmayi istedigi ile de iliskili oldugu ortaya konmustur. Yani
icsel motivasyonda calisanlar isin kendisinden motive olurlar, digsal unsurlarin
calisan tizerinde bir etkisi olmaz. Calisanin mevcut isinin ¢ekiciligi, bu isin {izerinde
bilgi ve becerilerini gosterebilmesi ve bununla ilgili geri bildirim almasi igsel

motivasyonu artiran dnemli etkenlerdir (Tiirkoglu Yavru, 2015:34).

3.6.2. I¢sel Motivasyonun Onemi

Calisanlarin  basaris1 birgok faktore gore degisiklik gostermektedir ve

motivasyon en Onemli faktdrler arasinda yer almaktadir. Igsel ya da dissal
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motivasyon faktorleri c¢alisanlarin performansini ve tatmin diizeyini artirmaktadir.
Calisanlarin tatmin diizeyinin artmasinda i¢sel motivasyon faktorlerinin dissal
motivasyon faktorlerinden daha etkilidir. I¢sel motivasyonda ¢alisan yaptig1 isten haz
duyar ve yapti8i isi ¢ekici bulur. Bu ¢alistig1 isten haz duyan bir ¢alisan isi ilgi ¢ekici
bulur, merak ve kesfetme duygulari ile hareket eder. Bu egilim bireyin sosyal,
psikolojik ve zihinsel gelisiminde olduk¢a dnemlidir (Aslan ve Dogan, 2020: 293).
Bireyler iizerinde 6nemli etkilere sahip igsel motivasyon diizeyindeki artisin bireyi
ve calistign orgiitii olumlu ydnde etkileyebilecegi diisiiniilmektedir (Oktug ve Ozden,
2013: 5).

Icsel motivasyonda calisanlar yaptiklar1 isin kendisinden motive olurlar.
Herhangi bir digsal faktdr onlarn etkilemez. Igsel motivasyon kisisel becerilerin
gelismesini tetikler, calisanin i doyumuna ulagsmasini saglar, tatmin diizeyini artirir
ve calisana bagarma duygusunu verir. Ayrica igsel motivasyonu yiiksek bir ¢alisan
orgiitlerin verimliligini artirir ve drgiitsel gelisimine katki saglar. Igsel motivasyonun

calisan ve orgiit acisindan 6nemi yadsinamaz (Yilmaz, 2018:82).

3.6.3. i¢sel Motivasyon Boyutlar:

I¢sel motivasyon, ilgi/hoslanma, yeterli gérme, tercih etme ve baski/gerilim

olmak Uzere dort temel boyutta incelenmektedir.

3.6.3.1. Ilgi/Hoslanma

Calisanlar ¢alistiklar siire boyunca cesitli tecriibeler edinirler ve duyusal bir
siirecten gecerler. Bu da calisanlarda orgiitteki gérevine karst manevi ve mental bir
bakis acist olusturur. Pozitif deneyim ve hislere sahip calisanlarda tatmin ve
hosnutluk duygular1 olusurken, negatif deneyim ve hislere sahip c¢alisanlarda
hosnutsuzluk ve doyumsuzluk duygulart olusur. Tatmin olan bir ¢alisanin yaptigi
isten hoglanmasi isine ilgisini artirmaktadir. Bu durum ilgi/hoslanma duygusuna

baglidir (Y1lmaz, 2018:84).
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3.6.3.2. Yeterli Gorme

Yeterli gorme, calisanin becerileri ve yeterliliklerini bilerek isle ilgili

amaglarini gerceklestirebilecegini diisiinmesi ile ilgilidir (Ozer, 2009:9).

Yeterli gorme, ¢alisanin isle ilgili dis etmenlere karsilik verebilecek diizeyde
kendini yeterli gorme diisiincesidir. Eger calisan yaptigi iste kendini yetersiz
hissederse motive olamayacak ve oOrgiit i¢in yeterli verimlilige ulasamayacaktir

(Gagne ve Deci, 2005:332).

3.6.3.3. Tercih Etme

Tercih etme, c¢alisanin kendi secimi Ozgiirce yapmasit durumu ile ilgilidir.
Zamanmin biiyiikk bir boliimiinii c¢alistig1 isyerinde gegiren calisanin yaptigi isi
sevmesi olduk¢a onemlidir. Bu sebeple de galisanin igini ve gorevlerini se¢cmesi
biiylik 6nem tagimaktadir. Baz1 arastirmacilara gore 6zgilirce yapilan secimler igsel
motivasyonun esasini olusturmaktadir. Bu noktada tercih etme ¢alisanin bir seyi
kendi se¢imiyle mi yoksa mecbur oldugu i¢in mi yaptig1 ile ilgilidir (Oktug ve
Ozden, 2013:6). Isini ve gdrevini segme sasina sahip olan ¢aliganin is motivasyonu

ve 1 doyumu daha yiiksek olmaktadir (Ceylan vd., 2005:38).

3.6.3.4. Baski/Gerilim

Baski/gerilim, calisanin isini  yaparken hissettigi  baski/gerilim, bu
baski/gerilimin seviyesi de olabilir, isini iyl yapip yapamadigia dair kaygilar1 ve
endiseleri de olabilir. Baski/gerilim, ¢alisanin isini yaparken huzurlu olmas: ya da
tam tersi huzursuz ve gergin hissetmesi ile alakali duygularidir (Oktug ve Ozden,
2013:6). Isini yaparken kendini baski altinda hisseden galisan huzursuz olacak ve bu

durum orgiitte sergiledigi performansa ve verimlilige olumsuz yansiyacaktir.

3.7. ICSEL MOTIVASYON iLE ILGILI KURAMLAR

I¢sel motivasyon ile ilgili kuramlar Oz Belirleme Kurami ve Akis Kurami

olarak iki baslik altinda incelenmistir.
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3.7.1. Oz Belirleme Kurami

Icsel motivasyon arastirmalarinda aciga c¢ikan Oz Belitleme Kurami temel
psikolojik ihtiyaglar teorisi ve iyi olma hali gibi kisisel gelisimin temellerini
icermektedir. Bu kuramda bireylerin dogdugu andan itibaren kisisel gelisime meyilli
oldugu savunulmaktadir. Oz Belirleme Kuramu, bir bireyin kendi 6zgiir iradesiyle bir

davranis1 gerceklestirmesi olarak tanimlanabilir (Yilmaz, 2008:87).

3.7.2. Akis Kuramm

Akis Kuraminda ¢alisanlarin gorevlerinde zorluk seviyesinin artmasi iizerine
bu durumun iistesinden gelmesiyle yasadigi haz ele alinir. Calisanlar yeterlilikleri ve
yetenekleri ¢ercevesinde simirlart zorlarlar ve kendilerini gelistirerek bir hazza

ulasabilirler (Yilmaz, 2008:90).

3.8. ICSEL MOTiIVASYONUN SONUCLARI

Motivasyon, isletmede calisanlardan yoneticilere kadar her kademedeki
calisan1 ve igvereni ilgilendiren en 6nemli olgulardan biri olarak kabul edilmektedir.
Insanoglunun topluluklar halinde yasamaya basladig1 tarihlerden itibaren, insan
davraniglarina ve iliskilerine yon veren motivasyon olgusunun tlizerinde durulmustur.
Insanlarin nasil motive olacagina dair birgok arastirma yapilmis ve kuramlar
olusturulmustur. Yapilan aragtirmalar sonucunda ise insanin motivasyonun tek yonli
olmadigi, cok boyutlu oldugu kabul edilmistir. Dolaysiyla ¢alisanlarin (bireylerin)
motive olabilmesi i¢in sosyal, ekonomik ve daha iist diizey ihtiyag¢larinin algilanmasi

ve degerlendirilmesi gerekmektedir (Sahin, 2004:536).

Yapilan ¢ogu arastirma sonucunda ise i¢sel motivasyonun bireylerin motive
olmasinda en etkili motivasyon tiirii oldugu ortaya konmustur. Cilinkii birey, i¢sel
olarak motive oldugunda, yapmasi gerekeni i¢inden gelerek, isteyerek yerine getirir
ve beceri ve yeterliliklerini daha etkin bir sekilde kullanir. Birey igsel
motivasyonunu, basarili olma hissi, 6zgiin olma imkén1 ve isi yaparken hissettigi
doyum beslenmektedir. Ilgi, mutluluk, heyecan, yetkinlik, merak gibi olgularla

karakterize edilen igsel motivasyon sayisiz fiziksel ve psikolojik fayda ile
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iligkilendirilmistir. Bazi arastirmacilar, i¢sel motivasyonun olugmasiyla orgiit

performansinin artacagini 6ne stirmiislerdir (Y1lmaz, 2018:93).

3.9. GUVENLIK IKLiMi ALGISI, ZORUNLU VATANDASLIK
DAVRANISI VE ICSEL MOTIVASYON ILE ILGILI

GERCEKLESTIRILEN AMPIiRiK CALISMALAR

Avram ve arkadaglari (2015) giivenlik iklimi algist le Orgiitsel giliven
arasindaki iligkide is tatminin aracilik rollinii arastirmak i¢in ¢alisma yapmislardir.
147  saglik  sektorii  c¢alisanin  katilimiyla  veri  toplayarak  c¢alismayi
gerceklestirmislerdir. Yapilan arastirmada gilivenlik ikliminin olumlu algilanmasi,
calisanlarin is tatmine bagli olarak yiiksek yiiksek diizeyde orgiitsel gilivene sahip
olmalarindan kaynakladigin1 ortaya koymustur ve giivenlik iklimi boyutlarinin,
orgiitsel giiven boyutlar1 ilizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.
Giivenlik iklimi algisinin her ydniiniin ¢alisanlarin Orgiite olan giivenini artirmada

biiyiik rol oynadigi ortaya konmustur.

Stoilkovska ve arkadaslar1 (2015) insaat sektorii calisanlarinin yas faktoriine
gore giivenlik iklimini nasil algiladiklarini ve is tatminin bu algilart nasil etkiledigini
ortaya koymak i¢in calisma yapmuslardir. Makedonya’da 115 ingaat sektorii
calisanindan toplanan verilerin analizi sonucunda yas faktoriiniin algilanan giivenlik
iklimi ve is tatmini ile arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Arastirmacilar, is
doyumu diizeyinin artirilarak giivenlik ikliminin ¢alisanlar tarafindan daha olumlu
algilanacagin1 ortaya koymuslardir. Ayrica arastirma sonunda yer alan ¢ikarimlar
boliimiinde, calisanlarin pozitif giivenlik iklimi algilarini artirmak i¢in giivenlik
kurallarina uymalar1 yoniinde motive edilmeleri gerektigini vurgulamiglardir. 2019
yilinda Kilig ve Acar’in insaat iscilerinin demografik faktorlere (cinsiyet, egitim,
medeni durum, sektor, calisma sekli vb.) gore gilivenlik iklimi algilarinin
incelemesinde ise ¢alisanlarin giivenlik iklimi algilarinin diger demografik faktorlere
(calistiklart sektor ve pozisyon) gore degismekte oldugu, diger demografik faktorlere

(cinsiyet, medeni durum, egitim) gore degismedigi ortaya konmustur. Bu g¢alisma
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ingaat sektoriinde calisan 79 beyaz yakali ¢alisandan toplanan veriler 1s1ginda

gerceklestirilmistir.

Altinel (2009) 249 tersane calisani ile gergeklestirdigi arastirmada giivenlik
iklimi, orglitsel baglilik ve is tatmini iligkisini incelemistir. Glivenlik iklimini
yonetimin giivenlige bagliligi, calisanlarin giivenlige katilimi ve iiretim ve glivenlik
arasindaki catisma olmak iizere ii¢ boyutta ele alan arastirmaci calisanlardan
topladig1 verilerin analizi sonucunda giivenlik iklimi, orgilitsel baglilik ve is tatmini
arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit etmistir. Arastirmaci yaptigr calismada
calisanlar ve yoneticiler arasinda algilanan gilivenlik iklimi agisindan anlamli bir

farklilik bulunmamustir.

Ceyhun (2014) yaptig1 ¢alismasinda is aile ¢atismast ve giivenlik ikliminin
yorgunluga etkisini arastirmistir. 2014 yilinda Tirkiye’de bulunan 320 kilavuz
kaptanin 100’1 ile gergeklestirdigi calisma sonucunda giivenlik iklimi ile yorgunluk
arasinda olumlu yonde anlamli bir iliski bulunamazken, is-aile c¢atismasi ile

yorgunluk arasinda olumlu yénde anlamli iliski bulunmustur.

Ozdemir ve arkadaslar1 (2016) yaptiklari calismada, is ortaminda cesitli
risklerle kars1 karsiya kalan kamu galisanlarinin giivenlik iklimi algilarinin is tatmini
ve is performansi iizerine olan etkilerini belirlemeyi amaglamiglardir. Malatya ilinde
451 kamu calisanindan toplanan verilerin analiz edilmesiyle calisanlarin olumlu
giivenlik iklimi algilarinin is performanslarini ve is doyum seviyelerini pozitif yonlii
ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Benzer bir sonu¢ Eryilmaz ve
arkadaslarinin (2019) helikopter teknisyenleri ile yaptiklar1 bir ¢aligmada ortaya
konmustur. Helikopter teknisyenlerinin giivenlik iklimi algist ve is performansi
iligkilerinin incelendigi bu arastirmada 195 helikopter teknisyeninden toplanan
veriler analiz edilmistir. Analiz sonucunda helikopter teknisyenlerinin giivenlik
iklimi algilar1 ve 1§ performanslar1 arasinda orta-yiiksek diizeyde anlamli pozitif

yonlii iligkiler tespit edilmistir.

Ilkim ve Derin (2018) yaptig1 arastirmada giivenlik iklimi ve is tatmini
iliskisinde birey-0rgiit uyumunun araci rollinii incelemistir. Veriler tekstil

sektoriinden 638 katilimcidan toplanan anketler araciligiyla elde edilmistir. Yapilan
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analizler sonucunda tekstil sektorii ¢alisanlarinin giivenlik iklimi algilarinin, is
tatmini ve birey-orgiit uyumu lizerinde pozitif etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Giirsoy’un (2021) metal sektoriinde yaptig1 giivenlik iklimi ve is tatmini iligkisini
inceleme calismasinda da benzer sonu¢ bulunarak giivenlik iklimiyle is tatmini
arasinda anlamli pozitif oldugu ortaya konmustur. Olumlu giivenlik iklimi algisinin

calisanin i tatminini artirdig tespit edilmistir.

Olcay ve Olcay (2021) Istanbul ilinde bulunan otel isletmelerinde giivenlik
iklimi ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Pandemi doneminde
gerceklestirilen ¢aligma sirasinda 100 otel calisanina ulasilmis ve yiiz ylize anket
uygulamas1 yapilmistir. Elde edilen verilerin analiz sonuglarina gore otel
calisanlarinin olumlu giivenlik iklimi algilarinin is tatminini olumlu yonde etkiledigi

ortaya ¢ikmaistir.

Temizbas (2018) is saghigi ve giivenliginin ¢alisan motivasyonuna etkisini
arastirmig ve c¢alisanlarin is saghgi ve giivenligi algilamalar ile genel motivasyon
dizeyi arasinda negatif yonli iliski oldugu ortaya koymustur. Bu sonuca gore,
calisanlarin is sagligi ve giivenligi algilama diizeyleri arttikga genel motivasyon
diizeyleri ayni oranda azalmaktadir. Caligma, Ankara ilinde gergeklestirilmis ve
savunma sektorinde faaliyet gosteren kiiciik-orta 6lgekli 4 isletmede calisan 216

personele anket uygulanmasiyla veriler elde edilmistir.

Liu ve arkadaslar1 (2017) orgiitsel vatandaslik baskis1 ve is-aile ¢atismasi
arasindaki iliskide zorunlu vatandaslik davraniginin aracili roliinli arastirmiglardir.
Aragtirmacilar, orgiitsel vatandaslik baskis1 ve zorunlu vatandaslik davranisi arasinda
iliski oldugunu hipotezini ortaya atmislardir. Cin’de 312 kisinin katildig1 web tabanh
anket sonuglarina goére Orgiitsel vatandaslik baskist ile zorunlu vatandashk

davraniginin pozitif yonde iligkili oldugu tespit edilmistir.

He ve arkadaslar1 (2019) zorunlu vatandaslik davranisinin ne zaman ve nasil
tiretim karsit1 davraniga doniistiigiine arastirmaya yonelik Cin’de imalat sektoriinde
239 calisandan anket yontemi ile veri toplamislardir. Verilerin analizi sonucunda,
zorunlu vatandaslik davramisi sergileyen calisanlarin  {iretim  karsitt  is

davraniglarindan biri olan pasif sessizlik stratejisini benimsediklerini ortaya
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koymuslardir. Zhao ve arkadaslar1 (2014) zorunlu vatandaslik davranisi ile orgiitsel
vatandashik davranisi arasindaki iligkiyi incelemeye yonelik yaptiklari aragtirma
sonucunda zorunlu vatandaslik davraniglarinin 6rgiitsel kimligin bozulmasina yol
actigim1 ve Orgiitsel vatandashik davranislarini olumsuz yonde etkiledigini tespit

etmislerdir.

Wu, Peng ve Estay (2018) 324 calisan iizerinde gerceklestirdigi calisma
sonucunda engelleme stresinin yikict liderlik ve zorunlu vatandaglik davranisi
arasindaki iligkiye tam aracilik ettigini ortaya koymustur. Arastirmacilar yikici
liderlik davraniginin  azaltilmasiyla, zorunlu vatandashik davranisinin  da

azalabilecegine vurgu yapmislardir.

Aydemir ve Akdogan (2021) zorunlu vatandashk davraniginin ise
yabancilasma tiizerindeki etkisini arastirmis ve c¢esitli meslek gruplarindan (kamu,
0zel sektor, miihendis, akademisyen, Ogretmen) 155 kisinin katildigi c¢alisma
gerceklestirmistir.  Calisma sonucunda zorunlu vatandashk davranisinin ise
yabancilagsma iizerinde pozitif yonlii anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. Kerse,
Kogak ve Yiicel (2019) zorunlu vatandaslik ile is tatmini ve is stresi iliskisini
incelemisler ve zorunlu vatandaglik davraniginin is tatmini negatif yonde; is stresini

ise pozitif yonde etkiledigini bulmuslardir.

Otel calisanlarinin zorunlu vatandaslik davranisi ile is-aile ¢atismasi iliskisi
Koksal (2020) tarafindan incelenmis ve Antalya Belek bolgesinde bulunan bes
yildizli otel ¢alisanlarindan olusan 6rneklemde 227 katilimcidan anket yoluyla elde
edilen veriler analiz edilmistir. Calisma sonucunda otel calisanlarinin zorunlu
vatandaslik davraniginin ig-aile catismasini anlamli ve pozitif bir sekilde etkiledigi

tespit edilmistir.

Danismaz ve arkadaslart (2021) zorunlu vatandashk davranist ve
presenteeism arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirmada veriler Tiirkiye’de
cesitli sektorlerde calisan 374 beyaz yakali calisana cevrimici anket seklinde
yoneltilen sorulardan elde edilmistir. Verilerin analizi sonucunda zorunlu vatandaslik

davranig1 ve presenteeism arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmiistur.



84

Kasap (2021) zorunlu vatandaglik davraniglarinin otel c¢alisanlarinin
motivasyonu tiizerindeki etkisini arastirmak i¢in Antalya’da bir ¢alisma yapmustir.
Calisma kapsaminda Akdeniz Bolgesinde faaliyet gosteren bes yildizli otel
calisanlarindan anket yoOntemiyle veri toplamistir. Verilerin analiz edilmesi
sonucunda hizmet sektorii ¢alisanlarinin zorunlu vatandaglik diizeylerinin artmast

halinde motivasyonlarinin azalacagi belirtilmistir.

Senol (2014) calisanlarin motivasyonlar1 tizerinde etkili olabilecek igsel
motivasyon araglarimin algilanmasinda is giivenligi ve faktoriiniin etkisi ile is
giivenligi arasindaki anlamlilik iligkisini arastirmistir. Arastirmada Tirkiye’deki 24
otelin farkli departmanlarinda galisan 402 ¢alisandan anket yontemi ile veriler
toplanmistir. Elde edilen verilerin analizi sonucunda Tiirkiye’de otel ¢alisanlarinin ig
giivenligi konusunda diisiik motivasyona sahip olduklar1 anlasilmistir. {s giivenligi
ile i¢gsel motivasyon araglart arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Senol, is

giivenligi algisinin igsel motivasyon algilama diizeyini etkiledigini tespit etmistir.

Ayan (2015) etik liderlik tarzinin is performansi, i¢sel motivasyon ve
duyarsizlasma {izerine etkisini incelemis ve etik liderlik tarzinin is performansi ve
igsel motivasyon lizerine pozitif etki ettigini, icsel motivasyonun is performansi
lizerine pozitif; duyarsizlasma {izerine negatif etki ettigini ortaya koymustur.
Calismada veriler, Ankara’da kamu kurulusu ¢alisanlarindan (112 calisan) anket
yontemiyle toplanmistir. Agca ve Ertan (2008) duygusal baglilik ve igsel motivasyon
iligkisini incelemis ve aralarinda pozitif yonde bir iliski oldugunu ortaya koymustur.
Calisma, Antalya’da bes yildizli otel isletmelerindeki 402 c¢alisandan anket

yontemiyle elde edilen verilen veriler kullanilarak gergeklestirilmistir.

Mankin (2019) yaptig1 aragtirmada duygusal emek ve i¢sel motivasyonun
calisanin yaraticilig1 lizerindeki etkisini incelemistir. Arastirmada, Kirklareli ve
Edirne ilinde bulunan 300 banka calisanina uygulanan anket yonetimi ile veriler
toplanmistir. Elde edilen bulgulara gore, ¢alisanlarin i¢sel motivasyonu ile samimi
davranig ve derinlemesine davranislar1 arasinda pozitif iliski bulunmustur. Ayrica

i¢sel motivasyonun bireysel yaraticilig1 olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.
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Cakir (2019) spor yapan bireylerde i¢sel motivasyon ve tilkenmis sendromu
arasindaki iliskiyi arastirmis ve bu arastirma kapsaminda Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesinin spor salonlarinda spor yapan 273 kisiye anket uygulamistir. Calisma
sonucunda, duygusal tiikkenme ile igsel motivasyon arasinda ters yonlii iligki tespit
edilmistir. Daha sik spor yapan bireylerin, daha az spor yapanlara gore igsel
motivasyon seviyesinin yiikseldigi ve duygusal tiikkenmislik seviyelerinin azaldigi

g6zlemlenmistir.
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DORDUNCU BOLUM

KONAKLAMA ISLETMELERINDE GUVENLIK IKLiMi
ALGISI, ZORUNLU VATANDASLIK DAVRANISI VE ICSEL

MOTIVASYON iLiSKiSi: ISTANBUL iLi ORNEGI

4.1. Arastirmanin Konusu

Calismanin bu boliimiinde; arastirmanin 6nemi ve amaci, hipotezleri ve
aragtirma modeli belirlenerek, sonrasinda bunlar1 test etmeye yonelik gergeklestirilen
analizlere gore tartisma, sonu¢ ve Oneriler boliimiine yer verilmistir. Bu baglamda
aragtirma, Istanbul’da faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde calisan
personellere yonelik anket uygulamasi ile gerceklestirilmistir. Elde edilen veriler
IBM Statistics 28 paket programinda gesitli istatistiki analizlere tabi tutularak

degerlendirilmis ve yorumlanmistir.

4.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Tim sektorlerde oldugu gibi konaklama isletmelerinde de is giivenligi
calisanlar ve isverenler icin en &nemli konulardan biridir. Isyerlerinde yasanan,
Oliimle ya da sakatlikla sonucglanan iiziicli is kazalarii en aza indirmek isletmeler
icin en onemli hususlardan biridir. Bununla birlikte c¢alisanlarin fizyolojik oldugu
kadar kendilerini psikolojik olarak gilivende hissetmeleri sunacaklar1 performans
bakimindan olduk¢a Onemlidir. Herhangi bir baski goérmeyen, isini kaybetme
korkusu yasamayan bir ¢alisan daha yiiksek performans gostererek isletmeye daha
faydali olacaktir. Giivenlik unsurunun yam sira c¢alisanlarin istege bagh
gerceklestirdikleri ekstra rol davraniglar1 ve sahip olduklart yiiksek igsel
motivasyonda konaklama isletmeleri acisindan sunulan hizmet degerini artiran
unsurlar olacaktir. Burada dikkat edilmesi gereken konu calisanlara oOrgiitsel

vatandaslhik davranis1 gostermeleri i¢cin baski altinda hissettirmemektir. Yonetim
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tarafindan yapilan bu baski personelin zorunlu vatandaglik davranisi sergilemesine
neden olacak ve bu durum igsel motivasyon diisiikliigli ve buna bagli olarak isten

ayrilma niyeti, presenteeism, tlikenmislik gibi istenmeyen durumlara sebep olacaktir.

Literatiire genel olarak bakildiginda giivenlik iklimi algisinin zorunlu
vatandaslik davranisi ve igsel motivasyon ile iligkisinin ve zorunlu vatandaslik
davraniginin da ig¢sel motivasyonla iliskisinin arastirilmadigi goriilmektedir. Bu
arastirmanin temel amaci giivenlik iklimi algisi, zorunlu vatandaslik davranisi ve
icsel motivasyon arasindaki iligkinin daha Once ortaya konulmamis olmasindan
kaynaklanan boslugun doldurulmasidir. Giivenlik iklimi algisinin, is tatmini
(Stailkovska, Pancovska ve Mijoski, 2015) ve orgutsel giiven (Avram, Lonescu ve
Mincu, 2015) ile arasinda iliski oldugu ortaya konulmustur. Zorunlu vatandaslik
davraniginin, kariyerizm (Yildiz, 2016), kisi-6rgit uyumu ve lider-iiye etkilesimi
(Kogak, 2018), psikolojik giivenlik ve oOrgiitsel politika algis1 (Alkan, 2015) ve
duygusal emek (Bilen, 2018) ile arasindaki iligkiler incelenmistir. Fakat giivenlik
iklimi algisi, zorunlu vatandaslik davranisi ve igsel motivasyon arasindaki iligskiye
dair literatiirde herhangi bir calisma bulunmamaktadir. Istanbul ilinde bulunan
konaklama isletmeleri ¢alisanlari ile yapilacak bu calisma ile literatiirdeki boslugun

doldurulmasi amaglanmaktadir.

Istanbul ilinde bulunan konaklama isletmelerinde calisan personellerin giivenlik
iklimi algisi, zorunlu vatandaslik davranisi ve i¢sel motivasyon diizeyleri arasindaki
iliskinin belirlenmesine yonelik literatiirdeki boslugun doldurulmasi ve ileride
yapilacak c¢aligsmalara yol goOstermesi arastirmanin Onemini belirtmektedir. Bu
baglamda arastirmanin literatiire saglayacagi diisiiniilen katkinin yaninda g¢alisma
hayati agisindan da Istanbul ilinde bulunan konaklama isletmelerine katki

saglayacaginin diisliniilmesi de aragtirmanin diger 6nemli tarafin1 olusturmaktadir.

4.3. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirma asagida sunulan varsayimlarla gerceklestirilmistir:

e Katilimcilarin giivenlik iklimi algisi, orgiitsel vatandaglik davranisi ve igsel

motivasyon diizeylerini 6l¢mek ic¢in kullanilan 6l¢ek sorularina samimi, baski
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altinda olmadan ve kendi 6zgiir iradeleri ile cevap verdigi, cevaplarin giivenilir
oldugu varsayilmaktadir.
e Arastirmada kullanilan nicel aragtirma tekniklerinin arastirmanin amacini ortaya

koymak adina yeterli oldugu varsayilmaktadir.
4.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin gergeklestirilmesi i¢in olusturulan

model ve modele bagl kalarak gelistirilen hipotezler sunulmaktadir.

Sekil 9. Arastirma Modeli

Giivenlik Iklimi Algist —p Zorunlu Vatandashk Davranisi

Yoénetimin Bakis A¢isive |

Kurallar (YBAK) v I Hz
Is Arkadaslan ve Giivenlik |4 >
Egitimleri (IAGE) —p I¢sel Motivasyon
H3

Sekil 9’da arastirmanin hipotezlerini gelistirebilmek icin olusturulan
arastirma modeli yer almaktadir. Literatiir taramas1 sonucunda, olusturulan arastirma

modeline uygun gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir:

Hi: Katilimeilarin giivenlik iklimi algisi ile zorunlu vatandaslik davranislar

arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hia: Katilimeilarin giivenlik iklimi algisinin “Yonetimin Bakis Acis1 ve
Kurallar” alt boyutu ile zorunlu vatandaslik davranislar1 arasinda anlamli bir iliski

vardir.
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Hib: Katilmcilarin giivenlik iklimi algismin “Is Arkadaslar1 ve Giivenlik
Egitimleri” alt boyutu ile zorunlu vatandaslik davranislari arasinda anlamli bir iliski

vardir.

H2: Katilimcilarin zorunlu vatandaslik davraniglari ile i¢gsel motivasyon

duzeyleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hs: Katilimcilarin giivenlik iklimi algis1 ile i¢sel motivasyon diizeyleri

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hza: Katilimeilarin giivenlik iklimi algisinin “Yonetimin Bakis Agis1 ve

Kurallar” alt boyutu ile i¢sel motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hap: Katilimeilarin giivenlik iklimi algisimin “Is Arkadaslar1 ve Giivenlik
Egitimleri” alt boyutu ile i¢csel motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iligki

vardir.

4.5. Arastirmanin Yontemi

Bu tez calismasinin etik onayi, Trakya Universitesi ve Beseri Bilimler
Aragtirmalar1  Etik Kurulu’nun 08.09.2021 tarihli, 07/13 numarali karar1 ile

alinmistir.

Arastirmanin bu boéliimiinde; etik kurul onaymna bagl kalinarak toplanan
verilere ait bilgilere, arastirmanin evren ve Orneklemine ve toplanan verilerin

analizlerine yer verilmektedir.

4.5.1. Verilerin Toplanmasi

Giivenlik iklimi algisi, zorunlu vatandaslik davranisi ve i¢sel motivasyon
degiskenlerinin birbiri ile olan iliskilerini arastirmak icin yapilan arastirmada veri
toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anketler Ekim 2021 tarihinde

toplanmaya baglanmig, Nisan 2022 tarihinde sonlandirilmistir. Arastirmada
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kullanilan o6lgekler, giivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilarak ulusal yazinda

kullanilmis 6l¢eklerden olusmaktadir.

Arastirma igin olusturulan anket dort boliimden olusmaktadir. Anketin ilk
boliimii katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirmek i¢in sorulan sorulardan
olusmaktadir. Demografik Ozellikleri belirlemek i¢in katilimcilarin cinsiyeti, yasi,
medeni durumu, egitim durumu, calistifi pozisyonu, bulundugu isletmedeki ve
meslek hayatindaki toplam ¢aligma yilina yonelik sorulardir. Katilimcinin
yanitlamasi beklenen iki soru (is yerindeki pozisyonu ve c¢alistigi departman) agik
uclu sorulmustur. Verilen yanitlar karsiliginda arastirmaci tarafindan uygun
kategoriler olusturulmus ve analiz programina bilgiler bu dogrultuda islenmistir.
Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma siiresi gibi ifadeler kapali uglu

sorulardan olusmaktadir.

Anketin ikinci boéliimiinde Choudhry, Fang ve Lingard (2009) tarafindan
geligtirilen, Tiirkge kullanima uygunlugu, gecerliligi ve giivenilirligi Tiren vd.
(2014) tarafindan gerceklestirilmis olan “Giivenlik Iklimi Olgegi” kullanilmistir.
Tiiren ve arkadaglarinin yaptig1 bu ¢alismada Choudhry, Fang ve Lingard tarafindan
22 madde ve iki boyut olarak gelistirilen giivenlik iklimi 6lgeginde uygun olmayan
sekiz madde elenmis ve dlcek 14 maddeye diisiiriilmiistiir. iki ayr1 érneklem (203
saglik sektorii calisant ve 242 elektronik sektorii calisani) alinarak yapilan calisma
guvenilirlik ve gecerlilik alarak literatire énemli bir katki saglanmistir. Calisanlarin
isletmedeki giivenlik iklimi algilarini 6lgmek i¢in kullanilan iki boyutlu (Y6netimin
Bakis Acis1 ve Kurallar ve Is Arkadaslar1 ve Giivenlik Egitimleri) dlgek 5°1i likert
tipinde toplam 14 ifadeden olusmaktadir (1=kesinlikle katilmiyorum, 5= kesinlikle

katiliyorum).

Anketin tiglincii boliimiinde, ¢alisanlarin zorunlu vatandaslik davraniglarini
6lgmek amaciyla yoneltilen sorular yer almaktadir. Bu boliimde, Vigoda-Gadot
(2007) tarafindan gelistirilen, Tiirkce kullanima uygunlugu, gecerliligi ve
giivenilirligi Seren ve Baydin (2017) tarafindan gerceklestirilmis “Zorunlu
Vatandaslhik Davranisi Olgegi” kullanilmistir. Olgekte yer alan sorular saglik sektdrii

calisanlar1 olan hemsireler yonelik hazirlanmistir. Bu sebeple 6l¢ekteki sorular otel
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calisanlarina uygulanmak tizere “hastane” ifadesi “otel” olarak degistirilerek revize
edilmistir. Olgekte 5°li likert tipi derecelendirmeden faydalanilmistir ve
katilimcilardan  disiincelerini “I1=Kesinlikle Katilmiyorum ile 5=Kesinlikle

Katiliyorum” arasinda derecelendirmeleri istenmistir.

Anketin dordiincii  boliimiinde, aragtirmaya katilan ¢alisanlarin  igsel
motivasyon duzeylerini 6lcmeye yonelik Mottaz (1985), Brislin vd. (2005) ve
Mahaney ve Lederer (2006) tarafindan gelistirilen, Tiirkge kullanima uygunlugu,
gecerliligi ve giivenirliligi Diindar, Ozutku ve Taspmar (2007) tarafindan
gerceklestirilmis olan “I¢csel Motivasyon Olgegi” kullamlmistir. Olgekte igsel
motivasyon diizeyini dlgen 9 ifade yer almaktadir. Bu boliimde kullanilan Slgekte
5’11 likert tipi derecelendirmeden faydalanilmigtir ve katilimeilardan “1=Kesinlikle
Katilmiyorum ile 5=Kesinlikle Katiliyorum” arasinda derecelendirme yapmalari

istenmistir.

Tablo: 3 Arastirmada Kullamilan Olceklere Ait Kaynaklar

Degiskenler Madde Sayisi Kaynak

Giivenlik Iklimi Algis1 Turen, U., Gokmen, Y.
Tokmak, I. & Bekmezci, M.

(YBAK1, YBAK2, YBAKS, (2014). Giivenlik Iklimi

YBAK4, YBAKS5, YBAKS, 14 Olqegi’nin Gegerlilik ve

YBAK7, YBAKS8, YBAKOY9, Gilvenilirlik Caligmasi.

YBAK10, IAGEl, IAGE2, Stileyman Demirel Universitesi

IAGE3, IAGE4) Iktisadi  ve Idari  Bilimler
Fakiltesi Dergisi, 19(4), 171-
190.

Zorunlu Vatandaslik Davranisi Harmanci Seren, A.K. & Unaldi
Baydm, N. (2019). Zorunlu

(ZDV1, zZDV2, ZDV3, ZDV4, Vatandaslik Davranisi

ZDV5) 5 Olgegi’nin Tiirkgede Gegerlilik
ve Giivenirlik Calismast:
Hemgireler Uzerinde Bir
Arastirma. Saglik ve Hemsirelik
Yonetimi Dergisi, 2(4), 43-49.
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I¢sel Motivasyon Dindar, S., Ozutku, H., ve

Taspinar, F. (2007). igsel ve
(M1, IM2, IM3, IM4, M5, Digsal Motivasyon Araglarmin
M6, iIM7, IMS, IM9) 9 Isgorenlerin Motivasyonu

Uzerindeki Etkisi: Ampirik Bir
Inceleme. Ticaret ve Turizm
Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2,
105-119.

4.5.2. Evren Orneklem

Arastirmanin evrenini; Istanbul ilinde yer alan turizm isletme belgesine ve
turizm yatirim belgesine sahip tiim konaklama isletmelerinde gérev yapan calisanlar
olusturmaktadir. Istanbul’da Temmuz 2021 itibari ile turizm isletme ve turizm
yatirrm belgeli toplam 146.177 yatak kapasiteli 725 konaklama isletmesi
bulunmaktadir. Konaklama isletmeleri listesine Istanbul il Kiiltir ve Turizm
Mudiirliigii resmi web sitesinden ulasilmistir (Istanbul Turizm Istatistikleri, 2021).
Uluslararas1 alanda otel isletmelerinde personel sayisi yatak basina ortalama 0,50
personel diisecek sekilde hesaplanmaktadir (Erdem, 2004:48). Bu baglamda
Istanbul’da konaklama isletmelerinde gérev alan personel sayisi yaklasik olarak
73.000 kisi olarak hesaplanmustir. %95 giiven araligi, %35 hata pay1 ile 6ngoriilen
orneklem sayis1 383 olarak belirlenmistir (Buyukoztirk vd., 2012:20). istanbul ilinde
faaliyet gosteren konaklama isletmelerinin her bir departmaninda gorevini aktif
olarak siirdiiren tiim c¢alisanlar ¢alisma kapsamindadir. EKim 2021 — Nisan 2022
tarihleri arasinda arastirma evrenini olusturan calisanlarla yiiz yilize goriismeler
yapilarak 486 anket toplanmis, toplanan anketlerin 94 tanesinin eksik dolduruldugu
tespit edilerek arastirmadan c¢ikartilmistir. S6z konusu arastirma 392 kisinin

katilimiyla gerceklestirilmistir.

4.5.3. Verilerin Analizi

Calismanin bu boliimiinde, alan yazindan elde edilen bilgiler 1s181inda anket

yontemi ile toplanan veriler istatistiksel islemler IBM Statistics 28 paket programina
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islenmis ve analiz edilmistir. Ik olarak degiskenlerin faktor yiiklerini belirmek igin
faktor analizi yapilmis, faktor analizinin sonuglarini aldiktan sonra tiim degiskenlere
giivenilirlik ve gegerlilik testleri uygulanmistir. Giivenilirlik ve gegerlilik testlerinin
ardindan katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerine iliskin frekans analizleri
yapilmig ve analiz sonuglart raporlanmistir. Literatiir aragtirmasi sonrasinda kurulan
hipotezlerin test edilmesi amaciyla ilk olarak degiskenlere Kolmogorov-Smirnov
normallik testi uygulanmis ve degiskenlerin dagilimlarinin normal olmadig: tespit
edilmistir. Bu sonug neticesinde parametrik olmayan Spearman Korelasyon testi
uygulanarak degiskenler arasi iligkiler tespit edilmistir. Degiskenler arasi iliski
analizinin ardindan elde edilen bulgular yorumlanarak hipotezlerin kabul veya ret
durumlan tespit edilmis ve sonuglar raporlanmistir. Son olarak katilimcilarin sosyo-
demografik ozellikleri ile ¢aligmanin degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigini tespit edebilmek icin Mann-Whitney U ve Kruskal Wallis testleri

uygulanmistir.

4.5.3.1. Aciklayimci Faktor Analizleri

Faktor analizi (Factor Analysis), sosyal bilimlerde birileriyle iliski i¢inde olan
veri yapilarmi bir araya getirip daha az sayida yeni veri yapilarina doniistiirmeyi
amag edinen, diger bir deyisle ¢ok sayida degiskenden birbiriyle iliskili maddeleri
iceren az sayida faktor elde etme amaciyla kullanilan bir analiz teknigidir (Patr,
2009: 70). Faktor analizini uygulamanin en 6nemli amact degiskenlerin bagimlilik

yapisini yok ederek boyuta indirgemedir (Dogan ve Bagokgu, 2010: 65).

Anket yoOntemiyle toplanan verilerin faktor analizine uygunlugu kontrol
etmek icin korelasyon matrisinin incelenmesi ve Bartlett Kiresellik Testi ve Kaiser-
Mayer-Olkin (KMO) Uygunluk Testi gibi farkli yaklasimlar vardir (Turanl vd.,
2012: 47). Bu calismada verilerin faktoér analizine uygun olup olmadigim
Olciimlemek icin Bartlett Testi ve KMO Uygunluk testi uygulanmistir. Uygunluk
testi yapilan verilerin faktér analizine uygun oldugunu sdyleyebilmek i¢in Bartlett
testi sonucunda elde edilen p degerinin p<0,05 olmasi, KMO degerinin ise 0,5’ten
biiyiik olmas1 beklenmektedir. Cok iyi bir faktor analizinde KMO degerinin 0,80’den
bliyiik olmasi beklenmektedir (Turanli vd. 2012: 49). Arastirmacinin bu ¢alismasinda
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s0z konusu olan ti¢ degiskenin KMO degerinin tiimii 0,80 {izerinde ¢ikmis ve faktor

analizine uygunlugu tespit edilmistir.

Faktor analizi yaparken dikkat edilmesi gereken iki onemli nokta stz
konusudur; birincisi hangisi faktér analizinin kullanilacagi, ikincisi kullanilacak
faktor analizinin hangi istatistiki araglarla yapilacagidir. Faktér analizinde
uygulanacak yontem aragtirmanin sonuclarini, yani Ol¢lilmeye calisilan “yapisal

gecerliligi” etkileyecektir (Yaslioglu, 2017:75).

4.5.3.2. Giivenlik iklimi Algis1 Aciklayimer Faktor Analizi

Giivenlik Iklimi 6lgegini olusturan 13 madde Tablo 1’de sunulmustur.
Olgegin yapisal gegerliligini test etmek igin drneklem verilerine A¢imlayici Faktor
Analizi (AFA) uygulanmistir. A¢gimlayic1 Faktor Analizi 6ncesinde Kaiser-Mayer-
Olkin (KMO) ve Barlett Testleri uygulanarak érneklem verilerinin faktor analizine
uygunlugu test edilmistir. Giivenlik Iklimi 6lgegine uygulanan KMO uygunluk testi
sonucunda elde edilen deger 0,865 olarak bulunmustur. Barlett testi anlamlilik
diizeyi ise olmasi gerektigi sekilde 0,05’ten diisiik (p<,001) olarak elde edilmistir.
Yapilan testler dogrultusunda, giivenlik iklimi algis1 dlgeginin faktdr analizi igin

uygun oldugu sonucuna ulasilmaistir.

Tablo 4. Glivenlik iklimi Algis1 Agiklayimer Faktor Analizi Sonuclar

Maddeler Faktor Yukleri
1 (Yonetimin Bakis 2 (is Arkadaslar ve
Agisi ve Kurallar) Giivenlik Egitimleri)
guvenlikiklimil ,800
guvenlikiklimi2 , 703
guvenlikiklimi4 ,651
guvenlikiklimi6 ,641
guvenlikiklimi5 ,622
guvenlikiklimil0 575
guvenlikiklimi3 ,564
guvenlikiklimi7 ,505
guvenlikiklimi9 ,498
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guvenlikiklimil4 ,763
guvenlikiklimil3 ,695
guvenlikiklimill ,647
glvenlikiklimil2 ,597
Varyans Ac¢iklama Orani (%) 27,897 18,755

Acimlayict faktdr analizi sonuglar incelendiginde giivenlik iklimi 6lgeginin
iki boyuttan olustugu gozlemlenmistir. Literatiir incelendiginde giivenlik iklimi
Olcegi “yonetimin bakis agis1 ve kurallar” ve “is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri”
olmak lizere iki boyutta incelendigi goriilmiistiir (Tiiren vd. 2014: 180). Yapilan
analiz sonucunda olusan boyutlar giivenlik iklimi 6l¢eginin gecerlilik ve glivenirlilik
calismasint yapan Tiiren ve arkadaslarinin (2014) ortaya koydugu calisma ile
paralellik gostermektedir. Anlamli bir analiz sonucu elde etmek i¢in faktor analizi
sonucunda elde edilen faktor yiiklerinin minimum degerinin 0,40 olmasi
gerekmektedir (Islamoglu ve Almagik, 2016: 427). Faktor analizi sonucunda elde

3

edilen verilere gore glivenlik iklimi Olgeginin “yOnetimin bakis agis1 ve kurallar”
boyutunda yer alan 8. maddenin faktor yiikiiniin 0,40 degerinden az oldugu tespit
edilmis ve bu madde 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Giivenlik iklimi 6l¢eginde, yonetimin
bakis acis1 ve kurallar boyutunda dokuz, is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri
boyutunda dort olmak iizere toplam 13 ifade bulunmaktadir. Giivenlik iklimi

6l¢eginin toplam Varyans agiklama oraninin 46,651 oldugu tespit edilmistir.

4.5.3.3. Zorunlu Vatandashk Davranis1 A¢iklayimer Faktor Analizi

Zorunlu vatandaghk davranisi 6lgegine uygulanan KMO uygunluk testi
sonucunda elde edilen deger 0,879 olarak belirlenmistir. Barlett testi sonucunda elde
edilen degerlerin de anlamli (p<0,05) oldugu sonucuna ulasilmistir. Tespit edilen
veriler 1s1ginda zorunlu vatandaslik davranisi 6lgeginin faktér analizine uygun

oldugunu kanitlamaktadir.
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Tablo 5. Zorunlu Vatandashk Davramsi Olcegi Faktor Analizi Sonuglar

Maddeler Faktor Yukleri
1
zorunluvatandaslik3 ,904
zorunluvatandaslik4 ,893
zorunluvatandaslik2 ,892
zorunluvatandaslikl ,888
zorunluvatandaslik5 ,882
Varyans Aciklama Orani (%) 79,539

Tablo 2’de sz edilen zorunlu vatandaslik davranisi 6lgegi tek boyutlu bir
Olcektir ve Tiirkcede giivenilirlik ve gecerlilik calismasi yapan Seren ve Baydin
(2017) tarafindan gergeklestirilen calisma ile paralellik gdstermektedir. Analiz
sonucunda faktor yiiklerinin tiimii 0,40’1n iizerinde oldukc¢a yiiksek degerlere sahip
oldugu goriilmektedir ve 6lgekten ¢ikarilacak herhangi bir madde bulunmamaktadir.
Tek boyut ve 5 maddeden olusan zorunlu vatandaglik davranisi dlgeginde toplam

aciklanan Varyans %79,539 olarak elde edilmistir.

4.5.3.4. I¢sel Motivasyon A¢iklayime1 Faktor Analizi

Igsel motivasyon dlgegine yapilan analizler sonucunda KMO uygunluk testi
degeri ,883 bulunmustur. Barlett testi sonucu da anlamli (p<0,05) ¢ikmis ve dlgegin
faktor analizine uygun oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi sonucunda igsel

motivasyon 6lgeginin dokuz ifade ve tek boyuttan olustugu belirlenmistir.

Tablo 6. i¢sel Motivasyon Acimlayici Faktor Analizi Sonuclar

Maddeler Faktor Yukleri
1
icselmotivasyon? , 769
icselmotivasyon6 , 768
icselmotivasyon4 ,766
icselmotivasyon8 741
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icselmotivasyon3 713
icselmotivasyonl ,676
icselmotivasyon9 ,611
icselmotivasyon?2 ,603
icselmotivasyon5 ,595
Varyans Ac¢iklama Orani 48,591

I¢sel motivasyon dlgegine yapilan faktor analizleri sonucunda tiim ifadelerin
0,40 degerinden yiiksek oldugu ve Olcekten c¢ikarilmasi gereken herhangi bir
maddenin olmadig1 tespit edilmistir. Igsel motivasyon 6lceginin toplam varyans

aciklama oran1 48,591 olarak saptanmustir.

4.5.3.5. Guvenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Bilimsel calismalarda, gilivenilir sonuglara ulasmak ve ortak bir sonuca
varabilmek i¢in yapr gegerliligin test edilmesi onemlidir (Akyiiz, 2018: 186). Bu
calismada, Olcekte yer alan degiskenlerin ifadelerine ait veriler, 6lgegin yapisal
gecerliligini test etmek amaciyla acimlayici faktor analizine tabi tutulmustur.
Gozlenen degiskenlerin faktor yiikiinii gosteren tahmini degerleri 0,40’1n altinda
bulunan ifadeler dlgek kapsamindan cikarilmistir. Bu baglamda, Giivenlik Iklimi
Algist degiskeninin sekizinci maddesi olan “Is yapilirken saglik ve giivenlikle ilgili
kural ve talimatlara uygun bi¢imde yeterli miktarda personel bulundurulmaktadir.”

ifadesi Olgekten ¢ikarilmistir.

Bilimsel arastirmalarda giivenilirlik, 6l¢limiin tutarli olmasmin Olgttiidiir.
Buna gore, Ol¢iim sonuglari farkli yerlerde uygulansa dahi benzer sonuglar
vermelidir. Giivenilirlik genel olarak bir dlgek Sl¢iilmek istenenin ne dlgiide dogru
ol¢tiigiinii, Olcegin {iiretkenligini ve tekrarlanabilirligini gostermektedir (Cakmur,

2012: 340).

Sosyal bilimlerde kullanilan o6lgeklerin giivenilirliginin belirlenmesinde
genellikle “Cronbach Alpha” giivenirlik katsayisi kullanilmaktadir. 1951 yilinda

Cronbach tarafindan gelistirilen alfa katsayis1 yonetimi, dlgekte yer alan s6z konusu
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ifadelerin sirali puanlandigi (ordinal) durumlarda kullanilan bir i¢ tutarlilik tahmin
yontemidir. Cronbach alfa katsayisinin yorumlanmasina yonelik yaygin kabul edilen

siniflama su sekildedir (Kilig, 2016: 48):

Tablo 7. Giivenilirlik Katsayis1 Simiflandirilmasi

Giivenilirlik Kat Sayis1 (Cronbach Alpha) Yorum

0,81 <a<1,00 Olcek yiiksek guvenilirliktedir
0,61 <0 <0,80 Olcek orta giivenilirliktedir
0,41 <0 <0,60 Olgek diisiik giivenirliktedir
0,00 <0 <0,40 Olgek giivenilir degildir

Bu calismada kullanilan Glgeklerin giivenilirligini belirlemek icin sosyal
bilimlerde kullanilan 6lgeklerin giivenilirliginin belirlenmesinde yaygin olarak
kullanildig1 belirtilen Cronbach Alpha katsayist yontemi kullanilmistir. Giivenlik
Iklimi Algis1 dlgeginin faktdr analizleri sonucunda faktor yiikii 0,40 degerinden
diisiik olan sekizinci madde Olgekten ¢ikarilarak gilivenilirlik testi yapilmustir.
Yapilan analiz sonucunda giivenlik iklimi algis1 6lgeginin Cronbach a degeri 0,853
olarak bulunmustur. Literatiirden edinilen bilgiler 1518inda, bu degerin dlgegin
giivenilirliginin kabul edilebilir seviyede oldugunu ifade ettigi anlasilmaktadir. Bes
ifadeden olusan zorunlu vatandaslik davranisi 6l¢eginin Cronbach o degeri ,936
olarak bulunmustur. Bu deger, o0lgegin yiiksek giivenilirlikte oldugunu
gostermektedir. Dokuz maddeden olusan igsel motivasyon Olgeginin guvenilirlik
analizi sonucunda Cronbach a degeri ,866 olarak bulunmustur. Bu deger, 6lgegin
giivenilirliginin kabul edebilir seviyelerde oldugunu ifade etmektedir. Tiim faktorleri
degere yaptig1 katkiya dayanarak gerceklestirilen giivenilirlik analizi sonucunda
aragtirmada kullanilan 6lgegin Cronbach o degeri ,888 olarak bulunmustur. Bu
durum, s6z konusu Olcegin ifadelerinin sosyal bilimlerde kabul edilebilir bir
giivenilirlik degeri olan 0,61 < a < 0,80 deger aralifinin iistiinde oldugunu ve sz

konusu 6l¢egin giivenilir bir 6l¢ek olarak kabul edilebilecegini géstermistir.
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Tablo 8. Olgeklerin Cronbach Alpha Degerleri

Degiskenler Ifade Sayis1 Cronbach a
Giivenlik iklimi Algist 13 ,853
Zorunlu Vatandaslik Davranisi 5 ,936
I¢sel Motivasyon 9 ,866
Olgek Giivenilirligi 27 ,388

4.5.3.6. Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Bu bélimde arastirmaya katilan otel c¢alisanlariin  sosyo-demografik

ozellikleri ile ilgili betimsel bulgulara yer verilmistir.

Tablo 9. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Cinsiyet Say1 (n) Yuzde (%) Kiamulatif Oran
Kadin 133 33,9 33,9
Erkek 259 66,1 100,0
Toplam 392 100,0

Tablo 9°da goriildiigli iizere ankete katilan 392 katilimcimin %33,9’unun
kadin, %66,1’inin erkek oldugu tespit edilmistir. Caligmada yer alan katilimcilarin

%606,1 gibi biiylik bir gogunlugunu erkek katilimcilardan olustugu goriilmektedir.

Tablo 10. Katihmcilarin Yaslarina Gore Dagilimlar:

Yas Say1 (n) Yuzde (%) | Kumdulatif Oran
18-25 yas arast 51 13,0 13,0
26-35 yas arasi 176 449 57,9
36-45 yas arasi 136 34,7 92,6
46 ve lizeri yas 29 74 100,0
Toplam 392 100,0
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Tablo 10°da goriildigi tizere katilimeilarin %13’tini 18-25 yas, %44,3’unu
26-35 yas, %34,7’sini 36-45 yas, %7,4’linli de 46 ve lizeri yas grubu olusturmaktadir.
Calismaya katilan katilimcilarin neredeyse yarist (%44,9) 26-35 yas arasi

grubundadir.

Tablo 11. Katimcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilim

Medeni Durum Say1 (n) Yilzde (%) Kimdulatif Oran
Bekar 146 37,2 30,6
Evli 246 62,8 100,0
Toplam 392 100,0

Tablo 11’de arastirmaya katilan katilimcilarin  medeni  durumlari
gosterilmektedir. Buna gore katilimcilarin %37,2’sinin bekar, %62,8’inin evli oldugu

gorulmektedir.

Tablo 12. Katihmcilarin Egitim Durumuna Goére Dagilimi

Egitim Durumu Say1 (n) Yuzde (%) Kiumulatif Oran
[lkokul 40 10,2 10,2
Ortaokul 98 25,0 35,2
Lise 166 42,4 77,6
On Lisans 15 3,8 81,4
Lisans 71 18,1 99,5
Lisansst 2 5 100,0
Toplam 392 100,0

Tablo 12°de arastirmaya dahil olan katilimcilarin egitim durumlarina ait
bilgiler goriilmektedir. Buna gore, katilimecilarin %10,2’sinin ilkokul, %25’inin
ortaokul, %42,4’Uiniin lise, 3,8’inin 6n lisans, 18,1’inin lisans ve %0,5’inin lisansiistii
egitim diizeyinde oldugu goriilmektedir. Tablodan 6rneklemi olusturan katilimcilarin
biiyiik bir c¢ogunlugunun ilkokul, ortaokul ve lise mezuniyetine sahip oldugu
goriilmektedir. Bu da sektorde yiiksek egitim almamis personel sayisinin daha fazla

oldugunu gostermektedir.
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Tablo 13. Katihmcilarin Aldigi Egitime Goére Dagihimlari (Turizm Egitimi

Almis Katihmcilar)

Turizm Egitimi Say1 (n) Ylzde (%0) Kimdulatif Oran
Evet 73 18,6 18,6
Hayir 319 81,4 100,0
Toplam 392 100,0

Egitim Diizeyi Say1 (n) Oran Kiamulatif Oran
Lise 20 27,4 27,4
On Lisans 13 17,8 45,2
Lisans 38 52,1 97,3
Lisans sti 2 2,7 100,0
Toplam 73 100,0

Tablo 13’te “aldiginiz egitim turizm ile ilgili midir?” sorusunu evet yanitini

verenlerin hangi seviyede turizm egitimi aldiklarin1 gostermektedir. 392 katilimcinin

sadece 73’1 turizm ile ilgili egitim almistir. Aldig1 egitim turizm ile ilgili olan bu

katilimcilarin %27,4 tiniin lise, %17,8’inin 6n lisans, %52,1’inin lisans, %2,7’sinin

yuksek lisans mezuniyeti oldugu goriilmektedir. Sektorde turizm egitimi alan ¢alisan

sayisinin bu denli diisiik olusu, turizm meslegi ile ilgili okullardan mezun olanlarin

baska mesleklere yonelebilecegi ihtimalini diisiindiirmektedir. Arastirmada yer alan

katilimcilarin %81,4 gibi ¢ok biiyiik bir kismi turizm egitimi almamus kisilerden

olusmaktadir.
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Tablo 14. Katihmeilarin is Yerindeki Departmanlarina Gére Dagilimi

Calistiklar: Say1 (n) Ylzde (%) Kamadalatif Oran
Departmanlar:

F&B 169 43,1 43,1
On Biiro 72 18,4 61,5
Muhasebe 9 2,3 63,8
Kat Hizmetleri 91 23,2 87,0
Satin Alma 5 1,3 88,3
Yo6netim 18 4,6 92,9
Teknik 4 1,0 93,9
Bahce/Peyzaj 1 3 94,1
Guvenlik 5 1,3 95,4
Mutfak 18 4,6 100,0
Toplam 392 100,0

Tablo 14°de arastirmaya katilan katilimcilarin gorev aldiklart isletmede yer
aldig1 departmanlar goriilmektedir. Buna gore, katilimcilarin %43,1 gibi biiyiik bir
cogunlugunun F&B departmaninda, %18,4’niin 6n biiro departmaninda, %2,3 {iniin
muhasebe departmaninda, %?23,2’sinin kat hizmetleri departmaninda, %]1,3’iiniin
satin alma departmaninda, %@4,6’sinin  yonetim kadrosunda, %1’ inin teknik
departmaninda, %,03’iinlin bahge ve peyzaj departmaninda, %]1,3’ilinlin glivenlik
departmaninda, %4,6’sinin da mutfak departmaninda oldugu goriilmektedir.
Caligsmaya katilan katilimcilarin biiylik bir cogunlugunu konaklama isletmelerinin en
yogun departmanlari1 olan F&B ve kat hizmetleri calisanlarindan olustugu
goriilmektedir. Calisanlarin departmanlara gore gorev aldiklar1 pozisyonlar asagidaki

Tablo 15’de yer almaktadir.
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Tablo 15. Cahsanlarin Is Yerindeki Pozisyonlarina Gére Dagilimlari

Is Yerindeki Say1 (n) Yizde (%) Kumulatif Oran

Pozisyonlari
Resepsiyonist 54 13,8 13,8
Temizlik Gorevlisi 70 17,9 31,6
Garson 119 30,4 62,0
Komi 41 10,5 72,4
Mudur 23 59 78,3
Sef 34 8,7 87,0
Muhasebe 9 2,3 89,3
Satin Alma 4 1,0 90,3
Asc1 17 4,3 94,6
Belboy/Karsilama 11 2,8 97,4
Tekniker 4 1,0 98,5
Bahgivan 1 3 98,7
Giivenlik 5 1,3 100,0
Toplam 392 100,0

Tablo 15°te calisanlarin is yerindeki pozisyonlarina goére dagilimlari

gosterilmektedir.

Buna gore katilmcilarin

%30 biliylikk bir oranin Garson

pozisyonunda calisan personeller olusturmaktadir.

Tablo 16. Katihmcilarin Mevcut Is Yerlerindeki Cahsma Siirelerine Gore

Dagilim

Mevcut Is
Yerlerindeki

Calhisma Siireleri

Say1 (n)

Yilzde (%)

Kimulatif Oran

1 yildan az 79 20,2 20,2
1-5 yil aras1 188 48,0 68,1
6-10 yil aras1 112 28,6 96,7
11-15 yil aras1 4 1,0 97,7
16-20 y1l aras1 8 2,0 99,7
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21 y1l ve tizeri 1 3 100,0

Toplam 392 100,0

Tablo 16°tda goriildiigii gibi katilimeilarin %20,2°si bir yildan az, %481 1-5
yildir, %28,6’s1 6-10 yildir, %1°1 11-15 yildir, %2’si 16-20 yildir ve sadece %0,3’1
21 yil ve iizeri siiredir bulundugu isletmede ¢alismaktadir. Bu tablodan konaklama
isletmelerinde is giici devir hizinin ne denli hizli oldugunu anlayabilmemiz
mimkiindiir. Ayrica bu anket Covid-19 salgmi kisitlamalarinin tamamen bittigi,
normallesme siirecinin basladigi donemde yapilmistir. Buradan hareketle ¢alisanlarin
%68 gibi biliylik bir kisminin bir yildan az ve 1-5 yil aras1 segenegini isaretledigini
g6z onunde bulundurarak, Covid-19 salgininda uygulanan kisitlamalar nedeniyle

issiz kalmalarinin s6z konusu oldugu diisiiniilebilir.

Tablo 17. Katimcilarin Turizm Sektoriinde Toplam Calisma Siirelerine Gore

Dagilim
Turizm Sektorunde

Toplam Calisma Say1 (n) Yizde (%) Kiamulatif Oran

Sureleri

1 yildan az 49 12,5 12,5
1-5 yil arasi 173 441 56,6
6-10 yil aras1 125 31,9 88,5
11-15 yil aras1 22 5,6 94,1
16-20 y1l aras1 16 4,1 98,2
21 yil ve iizeri 7 1,8 100,0
Toplam 392 100,0

Tablo 17°de gorildigii tizere katilimcilarin %12,5°si 1 yildan az, %44,1°, 1-5
yil arast, 31,99’u 6-10 yil arasi, %5,6’s1 11-15 yil arasi, %4,1°1 16-20 yil arasi,
%1,8’1 de 21 yil ve iizeri siiredir turizm sektoriinde calismaktadirlar. Analiz edilen
veriler dogrultusunda katilimcilar1 yaslart ve egitim durumlann g6z Onilinde
bulunduruldugunda Istanbul’da konaklama isletmelerinde turizm egitimi almamus,

lise egitiminin ardindan turizm mesleginde ¢alismaya baslayan “alayli” denen ¢alisan
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kisilerin daha yogun oldugu goriilmektedir. Bunun sebebi, turizm sektoriinde ¢alisma
sartlarinin agir olusundan dolayr bu meslegin egitimini almis kisiler tarafindan
konaklama isgletmelerinin is yeri olarak tercih edilmemesi ya da turizm sektoriiniin
herhangi bir uzmanlik gerektirmeyen ¢ok sayida alt dali olmasindan dolay1 bu ise
turizm egitimini almamig kisilerin daha fazla yOnelmesinin olabilecegi
disiiniilmektedir. Ayrica sektor 21 yil ve lizeri ¢alisan sayisinin az oldugu dikkat

cekmektedir.
4.5.3.7. Degiskenler Arasi iliskilerin incelenmesi

Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin  giivenlik iklimi algisi, zorunlu
vatandaslik davranisi ve i¢sel motivasyon diizeyi iliskilerinin arastirildigi ¢aligmanin
hipotezlerini test etme amaciyla c¢esitli analizler yapilmistir. Bu analizlerden ilk
olarak Kolmogorov-Smirnov testi uygulanmistir. Bu analiz ile degiskenleri normal
dagilim gosterip  gostermediklerini  test edilmesi amaglanmistir.  Yapilan
Kolmogorov-Smirnov analizi sonucunda verilerin normal dagilmadigi goriilmiistiir.
Bu sonu¢ dikkate alinarak iki ve daha fazla degisken arasinda iligki var olup
olmadigin1 ve iliski var ise bu iliskinin yonii ve sayisal bliylikliigiinii test etme
amaciyla kullanilan Spearman Korelasyon analizinin uygulamasinin uygun oldugu

gorilmiistiir.

Korelasyon analizi sonucunda ¢ikan korelasyon katsayisi -1 ve +1 arasinda
degerle ifade edilmektedir. Analiz sonucunda ortaya ¢ikan katsayimin isareti pozitif
ise degiskenler arasi dogrusal iliski oldugu, negatif ise ters yonlii iliski oldugu
yorumu yapilmaktadir. Pozitif yonlii dogrusal iliskide bir degiskenin degeri artarken
digerinin de degerinin arttig1, negatif yonlii ters iliskide bir degiskenin degeri
artarken digerinin degerinin diistiigli gézlemlenmektedir. Korelasyon katsayist +1 ve
-1 degerine ne kadar yaklasirsa aralarindaki iliskini o denli gii¢lii oldugu sonucu
cikarilmaktadir. 0,1 — 0,3 arasindaki korelasyon zayif, 0,3 — 0,5 arasindaki
korelasyon orta, 0,5 — 0,8 arasindaki korelasyon giiclii, 0,8 — 1 arasindaki korelasyon

cok giiclii olarak ifade edilmektedir (Islamoglu ve Alniagik 2016:353).
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Tablo 18. Degiskenler Arasi Spearman Siralama Korelasyon Analizi

Guvenlik Guvenlik Guvenlik Zorunlu Icsel

Degiskenler Iklimi Iklimi Algis1 | Iklimi Algis1 | Vatandashik | Motivasyon
Algist (YBAKY) (IAGE?) Davranist

Gulvenlik 1,000

Iklimi Algisi

Guvenlik ,887** 1,000

Iklimi Algisi

(YBAK?Y)

Guvenlik ,640** ,314** 1,000

Iklimi Algis

(IAGE?)

Zorunlu ,186** ,112* ,183** 1,000

Vatandaglik

Davranisi

Igsel ,505** ,486** ,342** ,251** 1,000

Motivasyon

L _ (YBAK) Giivenlik Iklimi Algist alt boyutu “Yénetimin Bakis Acist ve Kurallar”

2 _ (IAGE) Giivenlik Iklimi Algis: alt boyutu “Is Arkadagslar: ve Giivenlik Egitimleri”

Tablo 18’de degiskenler aras1 Spearman Korelasyon analizi sonucunda ¢ikan
degerler goriilmektedir. Bu boliimde korelasyon degerleri dikkate alinarak hipotezler
sonuglart verilmis ve degiskenler arasi iliskilerin yonii ve giicli belirlenmistir.
Giivenlik iklimi algist1 ve zorunlu vatandashik davranist degiskenleri arasindaki
korelasyon degerinin (,186**) oldugu goriilmektedir. Bu deger ile iki degisken
arasinda pozitif iliski oldugu ve bu iligki giiciiniin zayif oldugunu soylemek
mumkindlr. Bu sonuca gore Hi hipotezi (Katilimcilarin giivenlik iklimi algist ile

zorunlu vatandaslik davraniglar1 arasinda anlaml bir iligki vardir.) kabul edilmistir.

Giivenlik iklimi algisinin alt boyutu olan ydnetimin bakis agis1 ve kurallar ile
zorunlu vatandaghk davranist arasinda pozitif ve zayif (,112*) bir iliski
gbzlemlenmistir. Bu baglamda, Hi hipotezinin alt hipotezi olan Hia (Katilimcilarin
giivenlik iklimi algisinin “Yo6netimin Bakis Agisi ve Kurallar” alt boyutu ile zorunlu

vatandaslik davraniglar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.) hipotezi kabul edilmistir.
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Giivenlik iklimi algisinin bir diger alt boyutu olan is arkadaslari ve guvenlik
egitimleri ile zorunlu vatandaslik davranigt arasinda pozitif iliskinin varlig
goriilmektedir. Korelasyon analizleri incelendiginde giivenlik iklimi algisi
degiskeninin alt boyutu olan is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri ile zorunlu
vatandaslik davranislar1 arasinda pozitif ve zayif (,183*%*) iligki gézlemlenmektedir.
Hip (Katilimeilarin giivenlik iklimi algisinim “Is Arkadaslar1 ve Giivenlik Egitimleri”
alt boyutu ile zorunlu vatandaslik davranmiglar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.)

hipotezi ise kabul edilmistir.

Katilimcilarin  zorunlu vatandaslik ve davraniglart ve igsel motivasyon
diizeyleri arasindaki iliskiyi test etmeye yoOnelik yapilan korelasyon analizi
sonucunda iki degisken arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmiis ve iligskinin
gucunin zayif (,251**) oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda, H> (Katilimcilarin
zorunlu vatandaslik davraniglari ile igsel motivasyon dulzeyleri arasinda anlamli bir

iligki vardir.) hipotezi kabul edilmistir.

Giivenlik iklimi algis1 ve i¢sel motivasyon arasindaki iliski incelendiginde
degiskenler arasinda pozitif ve giiclii (,505**) bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.
Bu sonuca gore aragtirmanin Hs (Katilimcilarin giivenlik iklimi algisi ile igsel
motivasyon dizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardir.) hipotezi kabul edilmistir.
Giivenlik iklimi algisinin alt boyutlar1 olan yonetimin bakis acis1 ve kurallar ile i¢sel
motivasyon arasinda pozitif ve orta (,486**) seviyelerde, is arkadaslar1 ve giivenlik
egitimi ile i¢sel motivasyon arasinda pozitif ve orta (,342**) seviyelerde korelasyon
oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda Hza (Katilimcilarin giivenlik iklimi algisinin
“Yonetimin Bakis Agist ve Kurallar” alt boyutu ile i¢csel motivasyon duzeyleri
arasinda anlamli bir iligki vardir.) ve Hsp (Katilimcilarin giivenlik iklimi algisiin “Is
Arkadaslart ve Giivenlik Egitimleri” alt boyutu ile igsel motivasyon dizeyleri

arasinda anlaml bir iliski vardir.) hipotezleri de kabul edilmistir.
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4.5.3.7. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Giivenlik

Iklimi Algisi, Zorunlu Vatandashk Davranisi ve Icsel Motivasyon

Diizeylerinin Incelenmesi

Katilimcilarin  sosyo-demografik ozelliklerine gore giivenlik iklimi algisi,

zorunlu vatandaslik davranis1 ve i¢sel motivasyon diizeylerinde farklilik bulunup

bulunmadigin1t tespit

kullanilmistir. Degiskenlerin  Kolmogorov-Smirnov analizi

etmek

amaciyla

cesitli istatiksel analiz yOntemleri

sonucunda normal

dagilim gostermemesi sebebiyle parametrik olmayan Mann Whitney U ve Kruskal

Wallis testleri uygulanmuigtir.

Tablo 19. Katihmeilarin Cinsiyetlerine Gore Giivenlik iklimi Algisi, Zorunlu

Vatandashk Davramsi ve I¢sel Motivasyon Diizeylerine fliskin Mann Whitney

U Testi Sonuclar

Degiskenler Anlamhlik Aciklama
Duzeyi

Cinsiyet Kadin ve erkek katilimcilar arasinda giivenlik iklimi

Giivenlik iklimi Algisi ,182 algist agisindan cinsiyete dayali istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmamaktadir

Cinsiyet Kadin ve erkek katilimcilar arasinda giivenlik iklimi

Yonetimin Bakis Agist ve algisinin yonetimin bakis agis1 ve kurallar alt boyutu

Kurallar (YBAK) ,263 acisindan cinsiyete dayali istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik bulunmamaktadir.

Cinsiyet Kadin ve erkek katilimcilar arasinda giivenlik iklimi

Is Arkadaslar1 ve Giivenlik algisiin i arkadaslar1 ve gilivenlik egitimleri alt

Egitimleri (IAGE) ,251 boyutu agisindan cinsiyete dayali istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Cinsiyet Kadin ve erkek katilimcilar arasinda zorunlu

Zorunlu Vatandaslik Davranist ,836 vatandaglik davranigi agisindan cinsiyete dayalt
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir.

Cinsiyet Kadin ve erkek katilimcilar arasinda igsel

I¢sel Motivasyon ,656 motivasyon agisindan cinsiyete dayali istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 19’da katilimcilarin cinsiyetlerine gore giivenlik iklimi algisi, zorunlu

vatandaslik davranigi ve i¢sel motivasyonlarinda farklilasma olup olmadigi test
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etmek i¢cin uygulanan Mann Whitney U testinin sonuglar1 goriilmektedir. Test
sonucunda, katilimcilarin cinsiyetlerine gore giivenlik iklimi algisi, giivenlik iklimi
algisinin alt boyutlar yonetimin bakis agis1 ve kurallar ve is arkadaslar1 ve giivenlik
egitimleri, zorunlu vatandaslik davranisi ve i¢sel motivasyonlarina iligkin bir farklilik

saptanamamistir.

Tablo 20. Katihmcilarin Yaslarina Gére Giivenlik iklimi Algisi, Zorunlu

Vatandashk Davramsi ve Icsel Motivasyon Diizeylerine Iliskin Kruskal Wallis

Testi Sonuclar

Bagimsiz N Bagimh Anlamhhk Aciklama
Degiskenler Degiskenler Duzeyi

Yas 392 Yaslar acisindan katihmeilarin
18-25 51 | Giivenlik iklimi giivenlik iklimi algis1 diizeylerinde
26-35 176 | Algis ,003 anlamh bir farklihk
36-45 136 bulunmaktadir.

46+ 29

Yas 392 | Yonetimin Bakis Yaslari ag¢isindan katimcilarin
18-25 51 | Acisive giivenlik iklimi algisinin alt boyutu
26-35 176 | Kurallar ,002 olan yonetimin bakis acis1 ve
36-45 136 | (YBAK) kurallar diizeylerinde anlaml bir

46+ 29 farkhiik bulunmaktadir.

Yas 392 | is Arkadaslar1 ve Yaslar1 agisindan katilimcilarin
18-25 51 | Givenlik giivenlik iklimi algisinin alt boyutu
26-35 176 | Egitimleri ,587 olan is arkadaslar1 ve giivenlik
36-45 136 | (IAGE) egitimleri diizeylerinde anlamli bir

46+ 29 farklilik bulunmamaktadir.

Yas 392 Yaslar1 agisindan katilimcilarin
18-25 51 | Zorunlu zorunlu vatandaslik davranigi
26-35 176 | Vatandashik ,356 diizeylerinde anlaml bir farklilik
36-45 136 | Davranisi bulunmamaktadir.

46+ 29

Yas 392 Yaslar1 agisindan katilimcilarim igsel
18-25 51 motivasyon diizeylerinde anlaml1 bir
26-35 176 | igsel Motivasyon ,452 farklilik bulunmamaktadir.

36-45 136

46+ 29
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Tablo 20°de katilimcilarin yaslarma gore giivenlik iklimi algisi, zorunlu
vatandashik davraniglar1 ve igsel motivasyon diizeylerinde farkliliklarin olup
olmadigini test etmek adina yapilan Kruskal Wallis testi sonuglar1 yer almaktadir.
Elde edilen analiz sonuglarina gore katilimcilarin yaslarina gore giivenlik iklimi
algisinin alt boyutu olan is arkadaslar1 ve giivenlik egitimi, zorunlu vatandaglik
davranigi ve i¢sel motivasyonda anlamli bir farklilik saptanmamustir. Giivenlik iklimi
algisiin ve giivenlik iklimi algisinin diger alt boyutu olan y&netimin bakis agist ve
kurallar diizeylerinde anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu farkliliklarin
hangi yas gruplar1 arasinda oldugunu tespit edebilmek igin farkli analiz tiirlerine
basvurmak gerekmektedir. Ilk olarak ,05 olan anlamllik diizeyi yas grubundaki
secenek sayist olan 4’e boliinerek “Diizeltilmis Anlamlilik Diizeyi” ,0125 olarak
tespit edilmistir (VanderWeele ve Mathur 2019:617). Sonrasinda yas gruplarinin
karsilagtirilmasinda ,0125 olarak tespit edilen Diizeltilmis Anlamlilik Diizeyi baz
aliarak analiz sonuglar1 degerlendirilmistir. Yas gruplarmin ikili kargilastirmasini

yapabilmek i¢cin Mann Whitney U testinden faydalanilmistir.

Tablo 21. Katihmcilarin Yaslarina Gére Giivenlik Tklimi Algis1 ve Giivenlik
iklimi Algisimin Yénetim Bakis Acis1 ve Kurallar Alt Boyutuna fliskin Mann
Whitney U Testi Sonuclar:

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken (Yas) Sig
26-35 ,001

18-25 36-45 ,001

46 + ,199

18-25 ,001

Guvenlik 26-35 36-45 ,545
iklimi 46 + ;340
Algisi 18-25 ,001
36-45 26-35 ,545

46 + ,231

18-25 ,199

46 + 26-35 ,340

36-45 ,231

26-35 ,002

18-25 36-45 ,001
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46 + ,152

18-25 ,002

Giivenlik Tlkimi 26-35 36-45 ,249
Algis1 (Yonetimin 46 + ,528
Bakis Acis1 ve 18-25 ,001
Kurallar) 36-45 26-35 ,249
46 + ,239

18-25 ,152

46 + 26-35 ,528

36-45 ,239

Tablo 21°de katilimcilarin yaslarina gore giivenlik iklimi algis1 ve giivenlik
iklimi algisinin alt boyutlarindan biri olan yonetimin bakis agis1 ve kurallar
boyutunda tespit edilen farkliliklarin hangi yas gruplari arasinda oldugunu saptamak
icin yapilan Mann-Whitney U testinin sonuglar1 yer almaktadir. Tablodaki bilgiler
dogrultusunda 18-25 yas grubu arasindaki katilimcilarin giivenlik iklimi algisi
duzeyleri 26-35 ve 36-45 yas grubundaki katilimcilara gore farklilik gostermektedir.
Bu fark, ikili gruplarin anlamlilik diizeylerine bakildiginda 18-25 yas grubu (140,76)
ile 26-35 yas grubu (106,24) arasinda 18-25 yas grubu lehine, 18-25 yas grubu
(117,05) ile 36-45 yas grubu (85,36) arasinda da yine 18-25 yas grubu lehine oldugu
goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda elde edilen anlamlilik
diizeyine gore de giivenlik iklimi algisinin en fazla 18-25 yas (248,81) grubunda
hissedildigi tespit edilmistir.

Tablo 21°de yer alan bir diger degisken olan giivenlik ikliminin alt boyutu
yonetimin bakis agis1 ve kurallar boyutunun katilimcilarin yas gruplar1 arasindaki
farkliliklar1 incelendiginde yine 18-25 yas gurubu ile 26-35 ve 36-45 yas gruplari
arasinda bir farklilagma oldugu goriilmektedir. Bu fark, ikili gruplarin anlamlilik
diizeylerine bakildiginda 18-25 yas grubu (139,21) ile 26-35 yas grubu (106,70)
arasinda 18-25 yas grubu lehine, 18-25 yas grubu (117,61) ile 36-45 yas grubu
(85,15) arasinda da yine 18-25 yas grubu lehine oldugu goriilmektedir. Yapilan

Kruskal Wallis testi sonucunda elde edilen anlamlilik diizeyine goére de giivenlik
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iklimi algisinin “yonetimin bakis agist ve kurallar” alt boyutunun algi diizeyinin en

fazla 18-25 yas (248,09) grubunda hissedildigi tespit edilmistir.

Tablo 22. Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gére Giivenlik iklimi Algisi,
Zorunlu Vatandashk Davramsi ve I¢sel Motivasyon Diizeylerine iliskin Mann
Whitney U Testi Sonuglari

Bagimsiz N Bagimh Anlamhlik Aciklama
Degiskenler Degiskenler Duzeyi
Medeni 392 Medeni durumlari agisindan
Durum Giivenlik iklimi katihmecilarin giivenlik iklimi algisi
Bekar 146 | Algist ,008 diizeylerinde anlamh bir farkhhk
Evli 246 bulunmaktadir.
Medeni 392 Medeni durumlari agisindan
Durum Yonetimin Bakis katilmcilarin giivenlik iklimi
Bekar 146 | Agisive ,010 algisinin alt boyutu olan yoénetimin
Evli 246 | Kurallar bakas agis1 ve kurallar
(YBAK) diizeylerinde anlamh bir farkhhk
bulunmaktadir.
Medeni 392 Medeni durumlar agisindan
Durum Is Arkadaslari ve katilimcilarin giivenlik iklimi
Bekar 146 | Guvenlik ,688 algisinin alt boyutu olan is
Evli 246 | Egitimleri arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri
(IAGE) diizeylerinde anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir.
Medeni 392 Medeni durumlar: agisindan
Durum Zorunlu katilimcilarin zorunlu vatandaslik
Bekar 146 | Vatandaslik ,591 davranig1 diizeylerinde anlaml1 bir
Evli 246 | Davranist farklilik bulunmamaktadir.
Medeni 392 Medeni durumlar agisindan
Durum katilimcilarin i¢gsel motivasyon
Bekar 146 | igsel Motivasyon ,126 diizeylerinde anlamli bir farklilik
Evli 246 bulunmamaktadir.

Tablo 22’de katilimcilarin medeni durumlara goére giivenlik iklimi algisi,
zorunlu vatandaglik davranislar1 ve igsel motivasyon diizeylerinde farkliliklarin olup

olmadigini test etmek adina yapilan Mann Whitney U sonuglar1 yer almaktadir. Elde
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edilen analiz sonuglarina gore katilimcilarin medeni durumlarma goére giivenlik
iklimi algisinin alt boyutu olan is arkadaglar1 ve giivenlik egitimi, zorunlu
vatandaslik davranisi ve i¢sel motivasyonda anlamli bir farklilik saptanmamustir.
Giivenlik iklimi algisinin ve giivenlik iklimi algisinin diger alt boyutu olan yonetimin
bakis agis1 ve kurallar diizeylerinde anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu
fark, ikili gruplarmn glvenlik iklimi algis1 degiskeninde anlamlilik diizeylerine
bakildiginda bekar grup (215,62) ile evli grup (185,15) arasinda bekar grup lehine,
giivenlik iklimi algis1 alt boyutu olan “y6netimin bakis agis1 ve kurallar” alt boyutu
anlamlilik diizeylerine bakildiginda ise bekar grup (216,17) ile evli grup (184.82)

arasinda yine bekar grup lehine oldugu goriilmektedir.

Tablo 23. Katihmcilarin Egitim Durumuna Gére Giivenlik Iklimi Algsi,
Zorunlu Vatandashk Davramsi ve I¢sel Motivasyon Diizeylerine Iliskin Kruskal

Wallis Testi Sonuglari

Bagimsiz N Bagimh Anlamhlik Aciklama
Degiskenler Degiskenler Duizeyi
Egitim Durumu 392
ikogretim 40 Egitim durumu agismdan
Ortaokul 98 | Giivenlik iklimi katilimeilarin giivenlik iklimi
Lise 166 | Algisi ,489 algist diizeylerinde anlamli bir
On Lisans 15 farklilik bulunmamaktadir.
Lisans 71
Lisansustu 2
Egitim Durumu 392 Egitim durumu agisindan
[lkogretim 40 Yonetimin katilimeilarin giivenlik iklimi
Ortaokul 98 | Bakis Agisi ve algisinin alt boyutu olan
Lise 166 | Kurallar ,143 yOnetimin bakis agis1 ve
On Lisans 15 (YBAK) kurallar diizeylerinde anlamli
Lisans 71 bir farklilik bulunmamaktadir.
Lisansustu 2
Egitim Durumu 392 Egitim durumu agisindan
[kogretim 40 Is Arkadaslari katilimeilarin giivenlik iklimi
Ortaokul 98 | ve Guvenlik algisinin alt boyutu olan is
Lise 166 | Egitimleri ,552 arkadaslar ve giivenlik
On Lisans 15 | JAGE) egitimleri diizeylerinde
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Lisans 71 anlamli bir farklilik
Lisansustu 2 bulunmamaktadir.
Egitim Durumu 392 Egitim durumu agisindan
[Ikogretim 40 katilimeilarin zorunlu
Ortaokul 98 | Zorunlu vatandaglik davranisi
Lise 166 | Vatandaslhik 432 diizeylerinde anlamli bir
On Lisans 15 Davranisi farklilik bulunmamaktadir.
Lisans 71
Lisansustu 2
Egitim Durumu 392 Egitim durumu agisindan
[Ikdgretim 40 katilimcilarin igsel
Ortaokul 98 Igsel motivasyon diizeylerinde
Lise 166 | Motivasyon ,304 anlamli bir farklilik
On Lisans 15 bulunmamaktadir.
Lisans 71
Lisansustu 2

Tablo 23’te katilimcilarin egitim durumlarina gore giivenlik iklimi algisi,
zorunlu vatandaslik davranisi ve i¢sel motivasyonlarinda farklilagma olup olmadig:
test etmek i¢in uygulanan Kruskal Wallis testinin sonuglar1 goriilmektedir. Test
sonucunda, katilimcilarin egitim durumuna gore gilivenlik iklimi algisi, giivenlik
iklimi algisinin alt boyutlar yonetimin bakis a¢ist ve kurallar ve is arkadaslar1 ve
giivenlik egitimleri, zorunlu vatandaslik davranisi ve igsel motivasyonlarina iliskin

bir farklilik saptanamamugtir.

Tablo 24. Katihmeilarin Is Yerindeki Pozisyonuna Goére Giivenlik Iklimi Algisi,
Zorunlu Vatandashk Davramsi ve I¢sel Motivasyon Diizeylerine Iliskin Kruskal

Wallis Testi Sonuglari

Bagimsiz N Bagimh Anlamhhk Agciklama
Degiskenler Degiskenler Duzeyi
Pozisyonlari 392
Resepsiyonist 54
Kat Gorevlisi 70 Is yerindeki
Garson 119 pozisyonlari agisindan
Komi 41 Giivenlik iklimi katilimecilarin giivenlik
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Mudar 23 | Algis1 iklimi algisi
Sef 34 diizeylerinde anlamh
Muhasebe ,032 bir farklihik
Satin Alma 4 bulunmaktadir.
Ascl 17
Belboy/Karsilama 11
Tekniker 4
Bahce Gdorevlisi 1
Guvenlik 5
Pozisyonlari 392
Resepsiyonist 54 Is yerindeki pozisyonlar1
Kat Gorevlisi 70 acisindan katilimcilarin
Garson 119 giivenlik iklimi algisinin
Komi 41 alt boyutu olan
Madur 23 Yo6netimin Bakis yonetimin bakis agisi ve
Sef 34 Agist ve Kurallar ,366 kurallar diizeylerinde
Muhasebe 9 (YBAK) anlamli bir farklilik
Satin Alma 4 bulunmamaktadir.
Asc1 17
Belboy/Karsilama 11
Tekniker 4
Bahce Gorevlisi 1
Givenlik 5
Pozisyonlari 392
Resepsiyonist 54 is yerindeki
Kat Gorevlisi 70 pozisyonlari acisindan
Garson 119 katilmeilarin giivenlik
Komi 41 iklimi algisinin alt
Midar 23 is Arkadaslar ve boyutu olan is
Sef 34 | Guvenlik arkadaslar ve giivenlik
Muhasebe 9 Egitimleri ,003 egitimleri diizeylerinde
Satin Alma 4 (IAGE) anlamh bir farkhihk
Asc1 17 bulunmaktadir.
Belboy/Karsilama 11
Tekniker 4

Bahce Gorevlisi

Givenlik
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Pozisyonlari 392
Resepsiyonist 54
Kat Gorevlisi 70
Garson 119 is yerindeki
Komi 41 pozisyonlar: agisindan
Muduar 23 Zorunlu katiimcilarin zorunlu
Sef 34 Vatandashk ,001 vatandashk davranisi
Muhasebe 9 Davramsi diizeylerinde anlamh
Satin Alma 4 bir farkhihk
Ascl 17 bulunmaktadar.
Belboy/Karsilama 11
Tekniker 4
Bahce Gorevlisi 1
Guvenlik 5
Pozisyonlari 392
Resepsiyonist 54
Kat Gorevlisi 70 Is yerindeki pozisyonlar1
Garson 119 acisindan katilimcilarin
Komi 41 icsel motivasyon
Mudr 23 diizeylerinde anlamli bir
Sef 34 | igsel Motivasyon ,125 farklilik
Muhasebe 9 bulunmamaktadir.
Satin Alma 4
Asc1 17
Belboy/Karsilama 11
Tekniker 4
Bahce Gorevlisi 1
Guvenlik 5

Tablo 24’te katilimcilarin is yerindeki pozisyonlarina gore giivenlik iklimi
algisi, zorunlu vatandaglik davranmiglari ve igsel motivasyon diizeylerinde
farkliliklarin olup olmadigini test etmek adina yapilan Kruskal Wallis testi sonuglari
yer almaktadir. Elde edilen analiz sonuglarina gore katilimcilarin is yerindeki
pozisyonlaria gore giivenlik iklimi algisinin alt boyutu olan yonetimin bakis agis1 ve
kurallar ve igsel motivasyonda anlamli bir farklilik saptanmamistir. Giivenlik iklimi

algisinin ve giivenlik iklimi algisinin diger alt boyutu olan is arkadaslar1 ve glivenlik
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egitimi ve zorunlu vatandaslik davranisi diizeylerinde anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmistir. Bu farkliliklarin hangi pozisyon gruplari arasinda oldugunu tespit
edebilmek icin farkli analiz tiirlerine basvurmak gerekmektedir. ilk olarak ,05 olan
anlamhilik diizeyi pozisyon grubundaki segenek sayisi olan 13’e boliinerek
“Diizeltilmis Anlamlilik Diizeyi” ,003 olarak tespit edilmistir (VanderWeele ve
Mathur 2019:617). Sonrasinda yas gruplarinin karsilastirilmasinda ,003 olarak tespit
edilen Diizeltilmis  Anlamlilik Diizeyi baz alinarak analiz  sonuglar
degerlendirilmistir. Is yerindeki pozisyon gruplarmm ikili karsilastirmasini

yapabilmek i¢cin Mann Whitney U testinden faydalanilmistir.

Tablo 25. Katihmeilarin Is Yerindeki Pozisyonlarina Gére Giivenlik iklimi
Algis1 ve Giivenlik Iklimi Algisimin s Arkadaslar1 ve Giivenlik Egitimleri
Boyutu ve Zorunlu Vatandashk Davramsma fliskin Mann Whitney U Testi

Sonuclan
Bagiml Degisken Bagimsiz Degisken (Pozisyon) Sig
Guvenlik Guvenlik Garson ,001
iklimi Algisi Komi ,001
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken (Pozisyon) Sig
Resepsiyonist ,001
Givenlik Kat Gorevlisi ,001
Iklimi Giivenlik Garson ,001
Algist Komi ,001
(IAGE) Mudur ,001
Sef ,001
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken (Pozisyon) Sig
Kat Gorevlisi Garson ,001
Zorunlu Komi ,001
Vatandashk Givenlik Garson ,001
Davranisi Komi ,001
Mudur ,001

Tablo 25°de katilimcilarin is yerindeki pozisyonlarina gore giivenlik iklimi
algis1 ve giivenlik iklimi algisinin alt boyutlarindan biri olan is arkadaslar1 ve
giivenlik egitimleri boyutu ve zorunlu vatandaslik davranisi diizeylerinde tespit
edilen farkliliklarin hangi pozisyonlar arasinda oldugunu saptamak ic¢in yapilan
Mann-Whitney U testinin sonuglart yer almaktadir. Tablodaki bilgiler dogrultusunda
garson ve komi pozisyonlarindaki katilimcilarin gilivenlik iklimi algis1 diizeyleri

giivenlik pozisyonundaki katilimeilara gore farklilik gostermektedir. Bu fark, ikili
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gruplarin anlamlilik diizeylerine bakildiginda garson pozisyonu (64,71) ile glivenlik
pozisyonu (9,90) arasinda garson pozisyonu lehine, komi pozisyonu (25,82) ile
giivenlik pozisyonu (4,50) arasinda da komi pozisyonu lehine oldugu goriilmektedir.
Yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda elde edilen anlamlilik diizeyine gore de
giivenlik iklimi algisinin en fazla bah¢ivan (379,00) pozisyonunda hissedildigi tespit

edilmistir.

Tablo 25°de yer alan bir diger degisken olan giivenlik ikliminin alt boyutu is
arkadaglar1 ve gilivenlik egitimleri boyutunun katilimcilarin is yerindeki pozisyonlar
arasindaki farkliliklar1 incelendiginde Resepsiyonist, kat gorevlisi, garson, komi,
miidiir ve sef pozisyonlar ile giivenlik pozisyonu arasinda bir farklilasma oldugu
goriilmektedir. Bu fark, ikili gruplarin anlamlilik diizeylerine bakildiginda
resepsiyonist pozisyonu (31,69) ile giivenlik pozisyonu (8,50) arasinda resepsiyonist
pozisyonu lehine, kat gorevlisi pozisyonu (40,16) ile glvenlik pozisyonu (7,70)
arasinda da kat gorevlisi pozisyonu lehine, garson pozisyonu (64,90) ile giivenlik
pozisyonu (5,30) arasinda garson pozisyonu lehine, komi pozisyonu (26,00) ile
giivenlik pozisyonu (3,00) arasinda komi pozisyonu lehine, miidiir pozisyonu (16,78)
ile giivenlik pozisyonu (4,00) arasinda miidiir pozisyonu lehine, sef pozisyonu
(21,79) ile giivenlik pozisyonu (7,80) arasinda sef pozisyonu lehine oldugu
goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda elde edilen anlamlilik
duzeyine gore de givenlik iklimi algisinin “is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri” alt
boyutunun algi1 diizeyinin en fazla tekniker ve bahce gorevlisi (347,50)

pozisyonlarinda hissedildigi tespit edilmistir.

Tablo 25°de yer alan bir diger degisken olan zorunlu vatandaslik davranisi
degiskeninin katilimecilarin is yerindeki pozisyonlar arasindaki farkliliklar:
incelendiginde garson ve komi ile kat gorevlisi pozisyonu arasinda ve garson, komi
ve muddr ile guvenlik pozisyonu arasinda bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu
fark, ikili gruplarin anlamlilik diizeylerine bakildiginda kat gorevlisi pozisyonu
(73,83) ile garson pozisyonu (107,45) arasinda garson pozisyonu lehine, kat gorevlisi
pozisyonu (47,98) ile komi pozisyonu (69,70) arasinda da komi pozisyonu lehine,
garson pozisyonu (64,79) ile giivenlik pozisyonu (8,00) arasinda garson pozisyonu

lehine, komi pozisyonu (25,91) ile giivenlik pozisyonu (3,70) arasinda komi
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pozisyonu lehine, midur pozisyonu (16,85) ile guvenlik pozisyonu (3,70) arasinda
miidiir pozisyonu lehine oldugu goriilmektedir. Yapilan Kruskal Wallis testi
sonucunda elde edilen anlamlilik diizeyine gore de zorunlu vatandaslik davranisinin

en fazla bah¢ivan (368,50) pozisyonunda hissedildigi tespit edilmistir.

Tablo 26. Katihmcilarin Departmanlarina Gére Giivenlik iklimi Algisi, Zorunlu
Vatandashk Davrams1 ve I¢sel Motivasyon Diizeylerine iliskin Kruskal Wallis

Testi Sonuclar

Bagimsiz N Bagimh Anlamhhk Aciklama
Degiskenler Degiskenler Duzeyi
Departmanlar: 392
F&B 169 Is yerindeki
On Biiro 72 pozisyonlar1 agisindan
Muhasebe 9 katihmecilarin giivenlik
Kat Hizmetleri 91 Giivenlik iklimi iklimi algisi
Satin Alma 5 Algisi ,009 diizeylerinde anlamh
Yonetim 18 bir farkhihk
Teknik Servis 4 bulunmaktadir.
Bahce/Peyzaj 1
Guvenlik 5
Mutfak 18
Departmanlart 392
F&B 169 Is yerindeki pozisyonlar1
On Biiro 72 acisindan katilimeilarin
Muhasebe 9 giivenlik iklimi algisinin
Kat Hizmetleri 91 alt boyutu olan
Satin Alma 5 Yonetimin Bakig yoOnetimin bakis agisi ve
Yonetim 18 | Agist ve Kurallar ,094 kurallar diizeylerinde
Teknik Servis 4 (YBAK) anlamli bir farklilik
Bahge/Peyzaj 1 bulunmamaktadir.
Guvenlik 5
Mutfak 18
Departmanlari 392 Is yerindeki
F&B 169 pozisyonlar1 acisindan
On Biiro 72 katihmcilarin giivenlik
Muhasebe 9 is Arkadaslan ve iklimi algisinin alt
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Kat Hizmetleri 91 | Guvenlik boyutu olan is
Satin Alma 5 Egitimleri ,001 arkadaslari ve giivenlik
Yonetim 18 | (IAGE) egitimleri diizeylerinde
Teknik Servis 4 anlamh bir farkhihk
Bahge/Peyzaj 1 bulunmaktadir.
Guvenlik 5
Mutfak 18
Departmanlari 392
F&B 169 Is yerindeki
On Biiro 72 pozisyonlar1 agisindan
Muhasebe 9 Zorunlu katimcilarin zorunlu
Kat Hizmetleri 91 Vatandashk ,001 vatandashk davramsi
Satin Alma 5 Davranisi diizeylerinde anlamh
Yonetim 18 bir farkhihk
Teknik Servis 4 bulunmaktadir.
Bahce/Peyzaj
Guvenlik 5
Mutfak 18
Departmanlari 392
F&B 169
On Biiro 72 Is yerindeki
Muhasebe 9 pozisyonlar: agisindan
Kat Hizmetleri 91 I¢csel Motivasyon ,008 katilmcilarin igsel
Satin Alma 5 motivasyon
Ydnetim 18 diizeylerinde anlamh
Teknik Servis 4 bir farkhihk
Bahge/Peyzaj 1 bulunmaktadir.
Guvenlik 5
Mutfak 18

Tablo 26’da katilimcilarin departmanlarina goére giivenlik iklimi algisi,
zorunlu vatandaslik davranislari ve i¢gsel motivasyon diizeylerinde farkliliklarin olup
olmadigini test etmek adina yapilan Kruskal Wallis testi sonuglar1 yer almaktadir.
Elde edilen analiz sonucglarina gére katilimcilarin departmanlarina gore giivenlik
iklimi algisinin alt boyutu olan yonetimin bakis agis1 ve kurallar boyutunda anlamli

bir farklilik saptanmamistir. Giivenlik iklimi algisinin ve giivenlik iklimi algisinin
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diger alt boyutu olan is arkadaslar1 ve giivenlik egitimi, zorunlu vatandaslik davranisi
ve igsel motivasyon diizeylerinde anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu
farkliliklarin hangi departmanlar arasinda oldugunu tespit edebilmek icin farkh
analiz tiirlerine basvurmak gerekmektedir. Ilk olarak ,05 olan anlamlilik diizeyi
pozisyon grubundaki segenek sayisi olan 10’e bdliinerek “Diizeltilmis Anlamlilik
Diizeyi” ,005 olarak tespit edilmistir (VanderWeele ve Mathur 2019:617).
Sonrasinda departmanlarin karsilagtirilmasinda ,005 olarak tespit edilen Diizeltilmis
Anlamlilik Diizeyi baz almarak analiz sonuglar1 degerlendirilmistir. Is yerindeki
departmanlarin ikili karsilastirmasini yapabilmek i¢in Mann Whitney U testinden

faydalanilmistir.

Tablo 27. Katihmeilarin Departmanlarina Goére Giivenlik Iklimi Algis1 ve
Giivenlik iklimi Algismin Is Arkadaslar1 ve Giivenlik Egitimleri Boyutu,
Zorunlu Vatandashk Davrams: ve icsel Motivasyonuna Iliskin Mann Whitney

U Testi Sonuclar:

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Sig
(Departman)
Guvenlik F&B ,001
Iklimi Givenlik On Biiro ,002
Algist
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Sig
(Departman)
Teknik Servis F&B ,004
Givenlik Muhasebe ,004
Iklimi F&B ,001
Algist Guvenlik On Biiro ,001
(IAGE) Kat Hizmetleri ,001
Yonetim ,001
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Sig
(Departman)
Zorunlu F&B Kat Hizmetleri ,001
Vatandaslik F&B ,001
Davranisi Guvenlik Muhasebe ,003
Yonetim ,002
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Sig
(Departman)
F&B ,001
Icsel Glvenlik On Biiro ,001
Motivasyon Kat Hizmetleri ,004
Yo6netim ,001
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Tablo 27’de katilmcilarin calistiklari departmanlara gore giivenlik iklimi
algist ve giivenlik iklimi algisinin alt boyutlarindan biri olan is arkadaslar1 ve
glivenlik egitimleri boyutu, zorunlu vatandaslik davranisi ve igsel motivasyon
diizeylerinde tespit edilen farkliliklarin hangi departmanlar arasinda oldugunu
saptamak i¢in yapilan Mann-Whitney U testinin sonuglar yer almaktadir. Tablodaki
bilgiler dogrultusunda F&B ve 6n biiro departmanlarindaki katilimeilarin giivenlik
iklimi algis1 diizeyleri giivenlik pozisyonundaki katilimcilara gore farklilik
gostermektedir. Bu fark, ikili gruplarin anlamlilik diizeylerine bakildiginda F&B
departmani (89,72) ile glivenlik departmani (12,40) arasinda F&B departmani Iehine,
On biliro departmani (41,06) ile giivenlik departmani (9,40) arasinda da giivenlik

departmani lehine oldugu goriilmektedir.

Tablo 27°de yer alan bir diger degisken olan giivenlik ikliminin alt boyutu is
arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri boyutunun katilimcilarin  is  yerindeki
departmanlar1 arasindaki farkliliklar1 incelendiginde F&B ve kat hizmetleri ile
Teknik departmant ve F&B, 6n biliro, muhasebe, kat hizmetleri ve yonetim
departmanlari ile giivenlik departmani arasinda bir farklilagsma oldugu goriilmektedir.
Bu fark, ikili gruplarin anlamlilik diizeylerine bakildiginda F&B departmani (85,39)
ile teknik departmani (12,40) arasinda F&B departmani lehine, F&B departmani
(89,90) ile giivenlik departmani (6,30) arasinda F&B departmani lehine, 6n biiro
departmani1 (41,31) ile glivenlik departmani (5,70) arasinda 6n biiro departmani
lehine, muhasebe departmani (5,00) ile teknik departmanmi (11,5) arasinda teknik
departmani lehine, kat hizmetleri departmani (50,74) ile giivenlik departmani (7,80)
arasinda kat hizmetleri departmani lehine, yonetim departmani (14,50) ile giivenlik

departmani (15,00) arasinda da giivenlik departmani lehine oldugu goriilmektedir.

Tablo 27°de yer alan bir diger degisken olan zorunlu vatandaglik davranisi
degiskeninin katilimcilarin  ¢alistiklart  departmanlar  arasindaki  farkliliklar:
incelendiginde F&B departmani ile kat hizmetleri ve giivenlik departmani arasinda,
muhasebe ve yonetim departmanlar ile glivenlik departmani arasinda bir farklilik
oldugu goriilmektedir. Bu fark, ikili gruplarin anlamlilik diizeylerine bakildiginda
F&B departmani (145,30) ile kat hizmetleri departmani1 (103,02) arasinda F&B
departmani lehine, F&B departmani (89,82) ile gilivenlik departmani (9,00) arasinda
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F&B departmani lehine, muhasebe departman1 (10,00) ile giivenlik departmani
(3,00) arasinda muhasebe departmani lehine, yoOnetim departmani (14,31) ile
giivenlik departmanmi  (3,70) arasinda yonetim departmani lehine oldugu

gorulmektedir.

Tablo 27°de yer alan bir diger degisken olan i¢sel motivasyon degiskeninin
katilimcilarin galistiklar1 departmanlar arasindaki farkliliklarn incelendiginde F&B,
On biiro, kat hizmetleri ve yonetim departmanlari ile giivenlik departmani arasinda
bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu fark, ikili gruplarin anlamlilik diizeylerine
bakildiginda F&B departmani (89,79) ile glivenlik departmani (10,00) arasinda F&B
departmani lehine, 6n biiro departmani (41,32) ile giivenlik departmani (5,60)
arasinda On biiro departmani lehine, kat hizmetleri departmani (50,41) ile gilivenlik
departmani (13,70) arasinda kat hizmetleri departmani lehine, yonetim departmani
(14,47) ile giivenlik departmani (3,70) arasinda yonetim departmani lehine oldugu

gorulmektedir.

Tablo 28. Katihmeilarin Is Yerindeki Cahsma Siirelerine Gore Giivenlik Iklimi
Algisi, Zorunlu Vatandashk Davranisi ve Icsel Motivasyon Diizeylerine Mliskin

Kruskal Wallis Testi Sonuclari

Bagimsiz N Bagimh Anlamhhk Aciklama
Degiskenler Degiskenler Duzeyi
Calisma Siiresi 392 Is yerindeki ¢cahsma
1 yildan az 79 siireleri acisindan
1-5y1l 188 katilmeilarin giivenlik
6-10 yil 112 | Giivenlik iklimi ,001 iklimi algis1
11-15yl 4 Algsi diizeylerinde anlamh
16-20 yil 8 bir farkhihk
21 yil ve iizeri 1 bulunmaktadir.
Calisma Siiresi 392 Is yerindeki calisma
1 yildan az 79 stireleri agisindan
1-5y1l 188 | Yonetimin Bakis katilimeilarin giivenlik
6-10 y1l 112 | Agisi ve Kurallar ,708 iklimi algisinin alt
11-15 y1l 4 (YBAK) boyutu olan y6netimin
16-20 yil 8 bakis acis1 ve kurallar
21 yil ve lizeri 1 diizeylerinde anlamli bir
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farklilik
bulunmamaktadir.
Calhisma Siiresi 392 Is yerindeki ¢cahsma
1 yildan az 79 is Arkadaslar ve siireleri acisindan
1-5yil 188 | Guvenlik katihmeilarin giivenlik
6-10 yul 112 | Egitimleri ,018 iklimi algisinin alt
11-15y1l 4 (IAGE) boyutu olan is
16-20 yil 8 arkadaslari ve giivenlik
21 yil ve iizeri 1 egitimleri diizeylerinde

anlamh bir farkhihk

bulunmaktadir.
Calisma Siiresi 392 Is yerindeki ¢cahsma
1 yildan az 79 siireleri acisindan
1-5yll 188 | Zorunlu katimcilarin zorunlu
6-10 yil 112 | Vatandashk ,001 vatandashk davranisi
11-15 yul 4 Davranisi diizeylerinde anlamh
16-20 yil 8 bir farkhihk
21 yil ve iizeri 1 bulunmaktadir.
Calisma Siiresi 392 Is yerindeki ¢cahsma
1 yildan az 79 siireleri acisindan
1-5yll 188 | icsel Motivasyon ,004 katilimcilarin icsel
6-10 yil 112 motivasyon
11-15 yul 4 diizeylerinde anlamh
16-20 yil 8 bir farkhihk
21 yil ve iizeri 1 bulunmaktadir.

Tablo 28’de katilimcilarin is yerlerinde ¢alisma siirelerine gore giivenlik
iklimi algisi, zorunlu vatandaglik davraniglart ve icsel motivasyon diizeylerinde
farkliliklarin olup olmadigini test etmek adina yapilan Kruskal Wallis testi sonuglari
yer almaktadir. Elde edilen analiz sonuglarma gore katilimcilarin is yerlerinde
caligma siirelerine gore giivenlik iklimi algisinin alt boyutu olan yonetimin bakis
acis1 ve kurallar boyutunda anlamli bir farklilik saptanmamistir. Giivenlik iklimi
algis1 ve glivenlik iklimi algisinin diger alt boyutu olan is arkadaslar1 ve giivenlik
egitimi, zorunlu vatandaslik davranisi ve i¢sel motivasyon diizeylerinde anlamli bir

farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu farkliliklarin hangi yillar arasinda oldugunu
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tespit edebilmek igin farkli analiz tiirlerine basvurmak gerekmektedir. Ilk olarak ,05
olan anlamlilik diizeyi pozisyon grubundaki secenek sayisi olan 6’ya bdliinerek
“Diizeltilmis Anlamlilik Diizeyi” ,008 olarak tespit edilmistir (VanderWeele ve
Mathur 2019:617). Sonrasinda calisma siirelerinin karsilastirilmasinda ,008 olarak
tespit edilen Diizeltilmis Anlamlilik Diizeyi baz alinarak analiz sonuglar
degerlendirilmistir. Is yerindeki c¢alisma siireleri ikili karsilastirmasini yapabilmek

icin Mann Whitney U testinden faydalanilmistir.

Tablo 29. Katihmeilarin Is Yerindeki Cahisma Siiresine Gore Giivenlik Iklimi
Algis1 ve Giivenlik Iklimi Algisimn is Arkadaslar1 ve Giivenlik Egitimleri
Boyutu, Zorunlu Vatandashk Davramsi ve Icsel Motivasyonuna Iliskin Mann

Whitney U Testi Sonuclar:

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken (Is Sig
Yerindeki Cahsma Siiresi)

15yl ,002

6-10 y1l ,008

1 y1ldan az 11-15 yil ,549

16-20 y1l ,947

Guvenlik 21 yil ve lizeri ,862

iklimi 1 yildan az ,002

Algisi 6-10 y1l ,626

1-5yil 11-15y1l ,161

16-20 y1l ,159

21 yil ve lizeri , 768

1 yildan az ,008

1-5yil ,626

6-10 y1l 11-15 y1l ,145

16-20 y1l ,192

21 yil ve iizeri ,769

Guvenlik 1 y1ldan az ,549

Iklimi 1-5 y1l ,161

Algisi 11-15 y1l 6-10 yil ,145

16-20 y1l ,668

21 yil ve lizeri ,100

1 yildan az ,947

1-5yil ,159

16-20 y1l 6-10 y1l ,192

11-15 y1l ,668

21 yil ve lizeri ,100

1 y1ldan az ,862

1-5yil ,768

21 yil ve tizeri 6-10 y1l ,769

11-15 yil ,100
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16-20 y1l ,553

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken (Is Sig
Yerindeki Calisma Siiresi)

1-5y1l ,499

6-10 y1l ,534

1 y1ldan az 11-15 y1l 272

Guvenlik 16-20 y1l ,982

Iklimi 21 yil ve iizeri 720

Algisi 1 yildan az ,499

(IAGE) 6-10 y1l ,916

1-5y1l 11-15y1l ,131

16-20 y1l ,852

21 yil ve iizeri ,686

1 yildan az 534

1-5y1l ,916

6-10 y1l 11-15y1l ,096

16-20 y1l ,828

Guvenlik 21 yil ve lizeri , 704

Iklimi 1 yildan az 272

Algisi 1-5y1l ,131

(IAGE) 11-15 y1l 6-10 y1l ,096

16-20 y1l ,183

21 yil ve iizeri ,114

1 yildan az ,982

1-5yil ,852

16-20 y1l 6-10 y1l ,828

11-15 yil ,183

21 yil ve lizeri ,670

1 yildan az , 7120

1-5yil ,686

21 yil ve iizeri 6-10 y1l ,704

11-15 yil 114

16-20 y1l ,670

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken (is Sig
Yerindeki Calisma Siiresi)

1-5yl ,001

Zorunlu 6-10 y1l ,001

Vatandaglhk 1 yildan az 11-15 yil ,831

Davranisi 16-20 y1l ,363

21 yil ve {izeri ,663

1 yildan az ,001

6-10 y1l ,587

1-5y1l 11-15 y1l ,303

16-20 y1l ,297

21 yil ve lizeri ,529

1 yildan az ,001

Zorunlu 1-5yil ,587

Vatandaglik 6-10 y1l 11-15 y1l 174

Davranisi 16-20 yil ,182
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21 yil ve iizeri ,339

1 yildan az ,831

1-5y1l ,303

11-15 y1l 6-10 y1l 174

16-20 y1l ,864

21 yil ve iizeri 17

1 yildan az ,363

1-5yil ,297

16-20 y1l 6-10 y1l ,182

11-15y1l ,864

Zorunlu 21 yil ve iizeri ,696

Vatandaglik 1 yildan az ,663

Davranist 1-5yil ,529

21 yil ve Uzeri 6-10 yil ,339

11-15 y1l 717

16-20 yil ,696

Bagiml Degisken Bagimsiz Degisken (Is Sig
Yerindeki Cahisma Siiresi)

1-5y1l ,021

6-10 y1l ,001

1 yildan az 11-15 yul ,666

Icsel 16-20 y1l ,258

Motivasyon 21 yil ve {izeri 7192

1 yildan az ,021

6-10 y1l ,037

1-5y1l 11-15 y1l ,149

16-20 y1l ,753

21 yil ve iizeri , 146

1 yildan az ,001

1-5yil ,037

6-10 y1l 11-15y1l ,039

Igsel 16-20 y1l ,698

Motivasyon 21 yil ve iizeri 516

1 yildan az ,666

1-5yil ,149

11-15 y1l 6-10 y1l ,039

16-20 y1l ,119

21 yil ve {izeri 429

1 y1ldan az ,258

1-5 y1l ,753

16-20 y1l 6-10 yil ,698

11-15 y1l ,119

Igsel 21 yil ve iizeri ,551

Motivasyon 1 yildan az 7192

1-5 y1l ,746

21 yil ve lizeri 6-10 y1l 516

11-15 y1l 429

16-20 y1l ,551
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Tablo 29°da katilimcilarin is yerindeki ¢alisma siirelerine gore giivenlik
iklimi algis1 ve giivenlik iklimi algisinin is arkadaslar1 ve glivenlik egitimleri boyutu,
zorunlu vatandashik davranisi ve i¢sel motivasyonuna iligkin farkliliklarin hangi
gruplar arasinda oldugunu ortaya c¢ikarmak adina yapilan Mann Whitney U testi

sonuclar1 gosterilmektedir.

Giivenlik iklimi algis1 degiskeni analizinde elde edilen verilere gore isletmede
1 yildan az siiredir ¢alisan katilimcilarin giivenlik iklimi algilart 1-5 yil arasi ¢alisma
stiresine sahip olanlara gore farklidir. Bu fark ikili gruplarin sira ortalamalarina
bakildiginda 1 yildan az (156,84) ile 1-5 yil (124,40) arasinda 1 yildan az lehine
oldugu goriilmektedir. Burada caligsma siiresi uzadik¢a calisanlarin giivenlik iklimi

algilarinin diistiigiinii s6ylemek miimkiindiir.

Giivenlik ikliminin alt boyutu is arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri boyutunun
katilimcilarin i yerindeki departmanlar1 arasindaki farkliliklarin hangi gruplar
arasinda oldugunu ortaya ¢ikarmak adina yapilan Mann Whitney U testi ile her bir
degiskenin diger gruplarla ikili karsilagtirilmas1 yapilmis ve herhangi bir farkliliga
rastlanmamistir. Kruskal Wallis analizinde ortaya ¢ikan bu farkin gruplarin frekans

dagilimindaki dengesizlikten kaynakli oldugu diisiiniilmektedir.

Zorunlu vatandaslik davranisi degiskeni analizinde elde edilen verilere gore
isletmede 1 yildan az siiredir ¢alisan katilimcilarin zorunlu vatandaslik davranislar
1-5 yil aras1 ve 6-10 yil aras1 ¢aligma siiresine sahip olanlara gore farklidir. Bu fark
ikili gruplarin sira ortalamalarina bakildiginda 1 yildan az (101,66) ile 1-5 yil
(147,59) arasinda 1-5 yil arast lehine, 1 yildan az (73,97) ile 6-10 yil (111,54)
arasinda 6-10 yil aras1 lehine oldugu goriilmektedir. Burada ¢alisma siiresi uzadikca
calisanlarin zorunlu vatandaslik davranisi sergilemeye egilimlerinin ortaya ¢iktigini

sOylemek mimkunddr.

Igsel motivasyon degiskeni analizinde elde edilen verilere gore isletmede 1
yilda az siiredir ¢aligan katilimcilarin igsel motivasyon diizeyleri 6-10 yil arasi
calisma siiresine sahip olanlara gore farklidir. Bu fark ikili gruplarin sira

ortalamalarina bakildiginda 1 yildan az (114,25) ile 6-10 y1l (83,13) arasinda 1 yildan
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az lehine oldugu goriilmektedir. Burada calisma siiresi uzadik¢a calisanlarin igsel

motivasyon diizeylerinin diistiigiinii s6ylemek miimkiindiir.

Tablo 30. Katihmcilarin Turizm Sektoriinde Toplam Calisma Siirelerine Gore
Giivenlik Iklimi Algisi, Zorunlu Vatandashk Davramisi ve I¢sel Motivasyon

Diizeylerine Iliskin Kruskal Wallis Testi Sonuclar

Bagimsiz N Bagimh Anlamhhk Aciklama
Degiskenler Degiskenler Duizeyi
Calisma Siiresi 392 Turizm sektorindeki
1 yildan az 49 toplam ¢aligma siireleri
1-5yil 173 acisindan katilimeilarin
6-10 yil 125 | Giivenlik iklimi ,440 giivenlik iklimi algist
11-15 y1l 22 Algisi diizeylerinde anlamli bir
16-20 yil 16 farklilik
21 yil ve tizeri 7 bulunmamaktadir.
Calisma Siiresi 392 Turizm sektorindeki
1 yildan az 49 toplam caligma siireleri
1-5yil 173 | Yonetimin Bakis acisindan katilimeilarin
6-10 yil 125 | Agcisi ve Kurallar giivenlik iklimi algisinin
11-15 y1l 22 | (YBAK) ,341 alt boyutu olan
16-20 yil 16 yonetimin bakis agis1 ve
21 yil ve lizeri 7 kurallar diizeylerinde
anlaml bir farklilik
bulunmamaktadir.
Calisma Siiresi 392 Turizm sektorindeki
1 yildan az 49 toplam caligma siireleri
1-5yil 173 | Is Arkadaslar1 ve acisindan katilimeilarin
6-10 yil 125 | Guvenlik giivenlik iklimi algisinin
11-15 y1l 22 | Egitimleri (IAGE) ,202 alt boyutu olan is
16-20 yil 16 arkadaslar1 ve giivenlik
21 yil ve lizeri 7 egitimleri diizeylerinde
anlaml bir farklilik
bulunmamaktadir.
Calisma Siiresi 392 Turizm sektdrundeki
1 yildan az 49 toplam calisma siireleri
1-5yll 173 | Zorunlu acisindan katihmecilarin
6-10 y1l 125 | Vatandashk ,001 zorunlu vatandashk
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11-15 y1l 22 Davranisi davranisi diizeylerinde
16-20 yil 16 anlamh bir farkhihik
21 yil ve iizeri 7 bulunmaktadir.
Caligma Siiresi 392 Turizm sektoriindeki
1 yildan az 49 toplam ¢aligma siireleri
1-5yil 173 | Igsel Motivasyon acisindan katilimeilarin
6-10 yil 125 ,158 i¢sel motivasyon
11-15 yil 22 diizeylerinde anlamli bir
16-20 yil 16 farklilik
21 yil ve tizeri 7 bulunmamaktadir.

Tablo 30’da katilimcilarin turizm sektoriindeki toplam ¢alisma siirelerine
gore giivenlik iklimi algisi, zorunlu vatandaslik davranislart ve igsel motivasyon
diizeylerinde farkliliklarin olup olmadigini test etmek adina yapilan Kruskal Wallis
testi sonuglart yer almaktadir. Elde edilen analiz sonuglarina gore katilimecilarin
turizm sektoriinde toplam calisma stirelerine gore gilivenlik iklimi algisi, glivenlik
iklimi algisinin alt boyutu olan yonetimin bakis agis1 ve kurallar ve is arkadaslar ve
giivenlik egitimleri boyutlarinda ve ig¢sel motivasyon diizeylerinde anlamli bir
farklilik saptanmamustir. Zorunlu vatandaslik davramiglarinda anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir. Bu farkliliklarin hangi yillar arasinda oldugunu tespit
edebilmek icin farkli analiz tiirlerine bagvurmak gerekmektedir. ilk olarak ,05 olan
anlamlilhik diizeyi pozisyon grubundaki segenek sayist olan 6’ya bdliinerek
“Diizeltilmis Anlamlilik Diizeyi” ,008 olarak tespit edilmistir (VanderWeele ve
Mathur 2019:617). Sonrasinda katilimcilarin turizm sektdriinde toplam calisma
stirelerinin karsilastirilmasinda ,008 olarak tespit edilen Diizeltilmis Anlamlilik
Diizeyi baz alinarak analiz sonuglar1 degerlendirilmistir. Katilimeilarin turizm
sektoriindeki toplam calisma siireleri ikili karsilastirmasini yapabilmek i¢in Mann

Whitney U testinden faydalanilmistir.
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Tablo 31. Katihmcilarin Turizm Sektoriindeki Calisma Siiresine Gore Zorunlu

Vatandashk Davramsina iliskin Mann Whitney U Testi Sonuglar

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken (Yas) Sig
1-5yil ,001

Zorunlu 6-10 yil ,001
Vatandaglhik 1 yildan az 11-15 y1l ,008
Davranisi 16-20 yil ,001
21 yil ve lizeri ,125

1 yildan az ,001

6-10 y1l 341

1-5y1l 11-15 yil ,838

16-20 yil 271

21 yil ve lizeri ,817

1 yildan az ,001

Zorunlu 1-5y1l 341
Vatandaslik 6-10 y1l 11-15 yil ,559
Davranisi 16-20 yil ,360
21 yil ve lizeri ,681

1 yildan az ,008

1-5yil ,838

11-15 yil 6-10 y1l ,559

16-20 yil 429

21 yil ve lizeri ,898

1 yildan az ,001

1-5 yil 271

16-20 yil 6-10 yil ,360

11-15 y1l 429

Zorunlu 21 yil ve lizeri 478
Vatandaslik 1 yildan az ,125
Davranisi 1-5 yil ,817
21 yil ve tizeri 6-10 yil ,681

11-15 y1l ,898

16-20 yil 478

Tablo 31’de katilimcilarin turizm sektoriindeki toplam calisma siirelerine

gore zorunlu vatandaslik davranisina iliskin farkliliklarin hangi yil gruplar arasinda

oldugunu ortaya ¢ikarmak adina yapilan Mann Whitney U testi sonuglari

gosterilmektedir.

Zorunlu vatandaglik davranisi degiskeni analizinde elde edilen verilere gore

isletmede 1 yildan az siiredir ¢alisan katilimcilarin zorunlu vatandaslhik davranislari

1-5 yil arasi, 6-10 yil aras1 ve 16-20 yil arasi ¢alisma siiresine sahip olanlara gore

farklidir. Bu fark ikili gruplarin sira ortalamalarina bakildiginda 1 yildan az (70,96)
ile 1-5 y1l (122,98) arasinda 1-5 yil arasi lehine, 1 yildan az (53-86) ile 6-10 yil
(100,69) arasinda 6-10 yil arasi lehine, 1 yildan az (28,21) ile 16-20 yil (47,66)
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arasinda 16-20 yil arasi lehine oldugu goriilmektedir. Burada ¢aligsma siiresi uzadikca
calisanlarin zorunlu vatandaslik davranisi sergilemeye egilimlerinin ortaya ¢iktigini

sOylemek mimkunddr.

Tablo 32. Katihmcilarim Aldiklar1 Turizm Egitimi Seviyelerine Gore Giivenlik
iklimi Algisi, Zorunlu Vatandashk Davramsi ve I¢sel Motivasyon Diizeylerine

Iliskin Kruskal Wallis Testi Sonuclar

Bagimsiz N Bagimh Anlamhhk Aciklama
Degiskenler Degiskenler Duizeyi
Egitim Seviyesi 73 Is yerindeki calisma
Turizm Lisesi 20 stireleri agismdan
On Lisans 13 Giivenlik Iklimi katilimcilarin giivenlik
Lisans 38 Algist ,498 iklimi algist diizeylerinde
Lisans Ustii 2 anlaml bir farklilik
bulunmamaktadir.
Egitim Seviyesi 73 Is yerindeki ¢alisma
Turizm Lisesi 20 stireleri agisindan
On Lisans 13 Yonetimin Bakig katilimcilarin giivenlik
Lisans 38 Agist ve Kurallar iklimi algisinin alt
Lisans Ustii 2 (YBAK) ,355 boyutu olan yénetimin

bakis a¢is1 ve kurallar

diizeylerinde anlamli bir

farklilik
bulunmamaktadir.
Egitim Seviyesi 73 Is yerindeki calisma
Turizm Lisesi 20 stireleri agisindan
On Lisans 13 Is Arkadaslar1 ve katilimcilarin giivenlik
Lisans 38 Guvenlik ,930 iklimi algisinin alt
Lisans Ustl 2 Egitimleri (IAGE) boyutu olan is

arkadaslar1 ve giivenlik
egitimleri diizeylerinde

anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.
Egitim Seviyesi 73 Is yerindeki galisma
Turizm Lisesi 20 stireleri agisindan

On Lisans 13 Zorunlu katilimeilarin zorunlu
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Lisans 38 Vatandaglik ,485 vatandaglik davranisi
Lisans Usti 2 Davranist diizeylerinde anlamli bir
farklilik
bulunmamaktadir.
Egitim Seviyesi 73 Is yerindeki calisma
Turizm Lisesi 20 siireleri agisindan
On Lisans 13 I¢sel Motivasyon katilimeilarin igsel
Lisans 38 137 motivasyon diizeylerinde
Lisans Ust 2 anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir.

Tablo 32’de katilimcilarin aldiklari turizm egitim seviyelerine gore givenlik

iklimi algisi, zorunlu vatandaglik davranisi ve i¢sel motivasyonlarinda farklilagma

olup olmadig1 test etmek i¢in uygulanan Kruskal Wallis testinin sonuglari

goriilmektedir. Test sonucunda, katilimcilarin aldiklar1 turizm egitim seviyelerine

gore giivenlik iklimi algisi, giivenlik iklimi algisinin alt boyutlar yonetimin bakis

acist ve kurallar ve is arkadaslar1 ve gilivenlik egitimleri, zorunlu vatandaglik

davranig1 ve i¢sel motivasyonlarina iligkin bir farklilik saptanamamaistir.
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TARTISMA

Istanbul ilinde konaklama isletmelerinde toplam 392 otel calisani iizerinde
ylriitiilen bu ¢alisma sonucunda calisanlarin is yerlerinde giivenlik iklimi algilari,
zorunlu vatandaslik davraniglar1 ve i¢sel motivasyon diizeyleri arasindaki iliski analiz
edilmistir. Calismanin bu boélimiinde, degiskenler arasi iliskilere ve demografik
faktorlere gore gosterdikleri farkliliklara iliskin elde edilen bulgularin literatiirdeki
ilgili diger calismalar ile karsilastirilarak agiklanmasi amacglanmistir. Bu amag
dogrultusunda arastirma modeline bagh kalinarak olusturulan {i¢ ana hipotez ve dort
alt hipotez ¢esitli analizler ile test edilmistir. “Katilimcilarin giivenlik iklimi algisi ile
zorunlu vatandaglik davraniglari arasinda anlamli bir iliski vardir” seklinde
gelistirilen Hi ana hipotezi yapilan korelasyon analizi sonucunda kabul edilmistir.
Bununla birlikte Hy ana hipotezinin alt hipotezleri olan Hia (Katilimcilarin giivenlik
iklimi algisinin “Yonetimin Bakis Agis1 ve Kurallar” alt boyutu ile zorunlu
vatandaslik davraniglar arasinda anlamli bir iliski vardir) ve Hip (Katilimcilarin
giivenlik iklimi algisin “Is Arkadaslar1 ve Giivenlik Egitimleri” alt boyutu ile
zorunlu vatandashik davraniglari arasinda anlamli bir iliski vardir) hipotezleri de
kabul edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, giivenlik iklimi algis1 ve giivenlik
iklimi algisimin alt boyutlar1 olan “ydnetimin bakis agis1 ve kurallar” ve “is
arkadaslar1 ve giivenlik egitimleri” ile zorunlu vatandaslik davranisi arasinda pozitif

yonlii cok zayif bir iligki tespit edilmistir.

Giivenlik iklimi algis1 literatiirde siklikla ele alinan ve birgok degisken ile
iliskisi incelenen bir kavramdir. Alkan ve Turgut (2015:199) ise yaptiklar
aragtirmada zorunlu vatandasglik davranisi ve psikolojik gilivenlik algis1 arasinda
negatif yonde anlaml iligski oldugunu ortaya koymustur. Literatiir incelendiginde
giivenlik iklimi algis1 ile zorunlu vatandashik davranisi iligkisini inceleyen baska
herhangi bir ¢aligmaya rastlanamamistir. Fakat gilivenlik iklimi algisma yonelik
yapilan caligmalar incelendiginde gilivenlik iklimi algisinin, zorunlu vatandaslik
davraniginin diger (olumlu) ytzi (Zhao vd., 2014:177) olarak tanimlanan Grgiitsel
vatandaslik davranisinin temel hazirlayicilar olan orgiitsel giiven, is tatmini (Avram

vd., 2015; Stoilkovska vd., 2015) ve orgiitsel baghlik (Altel, 2009) gibi
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kavramlarla pozitif yonlii iligski i¢inde oldugu goriilmektedir. Zorunlu vatandaslik
davraniginin ise is tatmini (Vigoda-Gadot, 2006) ve orgiitsel vatandaslik davranigi
(Zhao vd., 2014) kavramlariyla negatif iliski i¢inde oldugu gorilmektedir. Bu
sonuclar géz oniinde bulundurularak, giivenlik iklimi algisi ile zorunlu vatandaslik
davranisi iligkisinin negatif yonli anlamli bir iliski i¢inde olmasi beklenmektedir. Bu
calismada, giivenlik iklimi algis1 ile zorunlu vatandaslik davranisi arasinda pozitif
yonli ¢ok zayif seviyede iliski bulunmasinin sebebinin konaklama isletmelerindeki

zorlu galisma sartlarindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir.

Calismanin bir diger hipotezi “Katilimcilarin zorunlu vatandaslhik davranislar
ile i¢sel motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardir” seklinde gelistirilen
H> hipotezidir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda zorunlu vatandaglik davranisi
ile i¢sel motivasyon arasinda pozitif yonlii zayif diizeyde bir iliski gozlemlenmistir.
Seyrek (2022:99) calismasinda, galisanlarin yonetim tarafindan zorunlu vatandaslik
davranig1  gOstermeye zorlanmasimin motivasyonlarin1  diisiirdiigi  sonucuna
ulagsmistir. Kasap (2021:206) konaklama isletmeleri ¢alisanlarina yonelik yaptigi
calismada zorunlu vatandashk davranisi ve motivasyon arasinda negatif iligki
oldugunu tespit ederek Seyrek (2022) ile benzer bir sonug ortaya koymustur. Bu
baglamda, H hipotezi kabul edilse de literatlirde ge¢cmis ¢alismalar1 destekleyen bir
sonu¢ bulunamamistir. Arastirmada ortaya ¢ikan bu farkli sonuglara iilkede yasanan
ekonomik sikintilardan ve igsizlik kaygisindan kaynakli olabilecegi diisiiniilmektedir.
Buna gore, calisanlarin otelde iizerinde yonetimsel baski hissetse de ekstra is
yapmaya zorlansa da bu donemde bir ise sahip oldugu ve temel ihtiyaclarimi
karsilayabilecegi bir gelir elde ettigi i¢in kendisinden beklenilen zorunlu davranislar
ile igsel motivasyon arasinda diisiik diizeyde de olsa pozitif bir iliski oldugu

gorulmektedir.

Calismanin Hsz hipotezi “Katilimcilarin  giivenlik iklimi algis1 ile igsel
motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iliski vardir” seklinde gelistirilmistir.
Yapilan korelasyon analizi sonucunda Hz hipotezi kabul edilmistir. Bununla birlikte
Hz ana hipotezinin alt hipotezleri olan Hza (Katilimcilarin giivenlik iklimi algisinin
“Yonetimin Bakis Acist ve Kurallar” alt boyutu ile igsel motivasyon diizeyleri

arasinda anlaml bir iligki vardir) ve Hap (Katilimeilarin giivenlik iklimi algisinin “Is



136

Arkadaglart ve Giivenlik Egitimleri” alt boyutu ile igsel motivasyon diizeyleri
arasinda anlamli bir iliski vardir) hipotezleri de kabul edilmistir. Yapilan korelasyon
analizleri sonucunda giivenlik iklimi algis1 ve giivenlik iklimi algisinin alt boyutlar
olan “yOnetimin bakis acis1 ve kurallar” ve “is arkadaslar1 ve glivenlik egitimleri” ile
icsel motivasyon arasinda pozitif iliski tespit edilmistir. Calismada elde edilen analiz
sonuclarina gore giivenlik iklimi algist yiiksek calisanlarin i¢sel motivasyon
seviyeleri de yikselmektedir. Bu baglamda bir ¢alisanin giivenlik iklimi algisi
arttikga, i¢csel motivasyon seviyesinin de yiikseldigi sonucuna ulasilmigtir. Zohar
(2003:138), giivenlik ilkimi ve motivasyon arasindaki iligkiyi aragtirilmaya deger bir
konu olarak belirtmistir. Guvenlik uygulamalarinda yapilan degisikliklerin ¢aligsan
motivasyonunda degisiklik yaratacagi vurgulanmaktadir. Giivenlik iklimi algis1 ve
i¢csel motivasyon degiskenleri arasindaki iliskiye bakildiginda, Zohar ve arkadaslar
(2015:92) zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugu sonucuna, Zohar
(2008:377) giivenlik iklimi algis1 ile motivasyon arasinda pozitif anlamli bir iligki
oldugu sonucuna ulagsmistir. Zohar’a (2008:377) gore giivenlik sorunlarini géz ardi
eden bir isletme ¢alisanlarin iiretim baskisi altinda hissetmesine neden olmakta ve
bunun sonucunda motivasyonlari diismektedir. Shao ve arkadaslart (2016:201)
yaptig1 calismada psikolojik gilivenlik ikliminin bireylerin igsel zevklerini ve
giivenlerini artirarak igsel motivasyonlarmi destekledigini  belirtmislerdir. Bu
baglamda literatiirdeki gecmis caligsmalar, arastirmadaki giivenlik iklimi algis1 ve
igsel motivasyon iliskisi sonu¢larini desteklemektedir. Temizbas (2018) ise Ankara
ilinde savunma sanayi c¢alisanlarina yonelik yaptig1 calismasinda, c¢alisanlarin
giivenlik iklimi algist ile genel motivasyon diizeyleri arasinda negatif yonlii bir iliski

oldugunu savunmustur.

Calismanin  bir diger amaci konaklama isletmelerinde gOrev yapan
calisanlarin demografik 6zelliklerine gore giivenlik iklimi algisi, zorunlu vatandaslik
davranig1 ve icsel motivasyon diizeylerinin farklilasip farklilagmayacagini tespit
etmektir. Bu amac¢ dogrultusunda yapilan analizler sonucunda ¢alisanlarin giivenlik
iklimi algilariin yasa, medeni duruma, pozisyona, departmana ve is yerindeki
calisma surelerine gore; giivenlik iklimi algilarinin “ydnetimin bakis agisi ve

kurallar” alt boyutunun yasa ve medeni duruma gore; giivenlik iklimi algisinin “is
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arkadaslar1 ve glivenlik egitimleri” alt boyutunun pozisyona, departmana ve mevcut
is yerindeki c¢alisma siirelerine gore; zorunlu vatandaslik davranigi diizeyinin
pozisyona, departmana, mevcut is yerindeki ¢alisma siiresine ve turizm sektoriinde
toplam calisma siiresine gore; i¢gsel motivasyon diizeylerinin ise departmana ve
mevcut is yerinde calisma stirelerine gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Yapilan analizler sonucunda ¢alisanlarin cinsiyeti, egitim durumu ve turizm alaninda

aldiklar egitim seviyelerine gore herhangi istatistiki bir farklilik tespit edilememistir.

Calisanlarin giivenlik iklimi algis1 duizeylerinin cinsiyete, egitim durumuna ve
turizm egitim seviyesine gore farklilasmadig tespit edilmistir. Ttzlner ve Ozaslan
(2011:149) yaptig1 calismada, ¢alisanlarin cinsiyetine ve medeni durumlarina gére
giivenlik iklimi algis1 diizeylerinde istatistiksel olarak farklilik olmadig1 sonucuna
ulasmistir. Aydin (2019:71) da yaptig1 ¢alismada, ¢alisanlarin cinsiyetine, medeni
durumuna ve egitim durumuna gore giivenlik iklimi algis1 diizeylerinde farklilik
olmadigini tespit ederek benzer sonuglara ulasmigtir. Olcay ve Olcay (2021:133)
konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin glvenlik iklimi algi diizeylerinin cinsiyete ve
medeni duruma gore farklilagmadigi, fakat egitim durumuna gore farklilastig
sonucuna ulagmistir. Calismamizda yapilan analizler sonucunda calisanlarin giivenlik
iklimi algis1 diizeylerinin yas grubuna, medeni duruma, is yerindeki pozisyona,
departmana ve mevcut is yerinde ¢alisma siiresine gore farklilastigi tespit edilmistir.
Analiz sonuglarina gore gilivenlik iklimi algisinin 18-25 yas grubu ile 26-35 yas
grubu ve 36-45 yas grubu arasinda; giivenlik iklimi algisinin “y&netimin bakis agisi
ve kurallar” alt boyutunun 18-25 yas grubu ile 36-45 yas grubu arasinda farklilastig1
sonucuna ulasilmistir. Bu baglamda 18-25 yas grubu ¢alisanlarin giivenlik iklimi
algis1 diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmigtir. Literatlirde yapilan
arastirmada Tiiziiner ve Ozaslan (2011:149) guvenlik ikliminin yas gruplarina
yonelik farklilasma olmadigini tespit etmistir. Olcay ve Olcay (2021:134)
calismasinda, calisanlarinin yas seviyesinin arttik¢a gilivenlik iklimi algilarinin da
artacagl sonucuna ulasarak Tiiziiner ve Ozaslan (2011:149)’1n sonuglarmnin aksine
sonuglar bulmustur. Calisanlar1 medeni durumlarina gore giivenlik iklimi algisi
duzeylerinin farklilastigi sonucuna ulasilmistir. Bu baglamda bekar galisanlarin

giivenlik iklimi algis1 diizeylerinin evli ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu sonucuna
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ulagilmistir. Calisanlarin mevcut is yerindeki pozisyonlarina ve departmanlara gore
giivenlik iklimi algis1 diizeylerinin farklilastigi sonucuna ulasilmistir. Katilimcilar
igerisinde giivenlik pozisyonunda ¢alisanlar glvenlik iklimi algis1 ve giivenlik iklimi
algisinin - “yonetimin bakis acist ve kurallar” alt boyutu analizlerine gore
farklilagsmada 6n plan c¢ikmaktadir. Gilivenlik c¢alisanlarinin giivenlik iklimi algi
diizeyi garson, komi, resepsiyonist, kat gorevlisi, miidiir ve sef pozisyonlarina gore
daha diisiik oldugu sonucuna ulagilmistir. Aydin (2019:81) gilivenlik gorevlilerinin
giivenlik iklimi algilarina yonelik yaptigi ¢alismada gilivenlik ¢alisanin godrevinin
vasif gerektirmeyen, gelismeye kapali gibi niteliklere sahip olmasi ve dolayisiyla
personel devir hizinin yiiksek olmasi sebebiyle is yerlerini benimseyemedikleri
sonucuna ulagsmistir. Bu sonuca gore is yeri ile bir bag kuramamis ve Orgutsel
bagliligt olusmamis bir calisanin Orgiitiin giivenlik kiiltlirlinii benimsemesi de
beklenmemelidir. Calisanlarin isletmedeki ¢alisma siirelerine gore de giivenlik iklimi
algis1 diizeylerinin farklilagtigr sonucuna ulagilmistir. Analiz sonucuna gore mevcut
is yerinde c¢aligma siiresi bir yildan az olan ¢alisanlarin giivenlik iklimi alg1 diizeyleri
1-5 yil arasi ¢alisanlara gore daha yiiksek ¢ikmistir. Olcay ve Olcay (2021:134)
yaptig1 ¢alismada tam tersi sonucu ortaya koyarken, Tiiziiner ve Ozaslan (2011:149)
calisanlarin isletmedeki caligma siirelerine gore herhangi bir farklilik tespit
edememistir. Buna gore arastirmanmn yapildigi Istanbul ilinde bulunan sehir
otellerinin  6zellikle pandemi sonrast uyguladigi giivenlik politikalarmin

farklilasmaya sebep oldugu diisiiniilmektedir.

Calismada, calisanlarin demografik ozelliklerine gore zorunlu vatandaglik
davranig1 diizeylerinde farklilik olup olmadigi analiz edilmistir. Buna gore,
calisanlarin is yerindeki pozisyona ve departmana gore zorunlu vatandaslik davranigi
diizeylerinin farklilastigr sonucuna ulasilmistir. Analiz sonucuna gore kat gorevlisi
caliganlarinin, garson ve komilere gore; giivenlik c¢alisanlarmin garson, komi ve
miudiir pozisyonu calisanlarina gore farklilagtigi tespit edilmistir. Garson ve
komilerin kat hizmetleri ve giivenlik c¢alisanlarina gore, miidiir pozisyonunda
calisanlarin giivenlik calisanlarina gore zorunlu vatandaslik davranisi diizeyi yiiksek
cikmisgtir. Zorunlu vatandaslik davranisi diizeylerinin yiiksek ¢ikmasi calisanlarin

gorev tanimlart digindaki herhangi bir 6diil verilmeksizin ekstra igleri yapmaya
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zorlanmalar1 olarak tanimlanabilir (Harmanci ve Baydin, 2017:44). Otelin en yogun
gorev alanlarinda yer alan garson ve komi pozisyonunda caliganlar gorevi disinda
ekstra is yapmaya ve diger is arkadaslarina yardim etmeye zorlanmaktadirlar.
Sorumluluk diizeyi yiiksek olan miidiirlerin ise zorunlu vatandaslik seviyelerinin
yiiksek olmasinin, bu pozisyonda ¢alisanlardan yiiksek performans beklenmesinden
ve miidiir pozisyonun c¢alisanlarin iizerinde bu yonde baski hissetmesinden
kaynakladig1 disiiniilmektedir. Literatiirde benzer konu hakkinda herhangi bir
calismaya rastlanilmamistir. Calisanlarin mevcut is yerindeki ¢alisma siiresine gore
ve turizm sektoriinde toplam calisma siliresine gore zorunlu vatandaslik davranisi
diizeylerinin farklilastigi sonucuna ulasilmistir. Analiz sonuglarina goére mevut is
yerinde ¢aligma siiresine gore bir yi1ldan az ¢alisanlar ile 1-5 y1l aras1 ve 6-10 yi1l aras1
caligma siiresinin ve turizm sektoriinde toplam ¢alisma siiresine gore bir yildan az
calisanlar ile 1-5 yil arasi, 6-10 yil arast ve 16-20 yil arasi galigma siiresinin
farklilastig1 tespit edilmistir. Buna gore ¢alisma siiresi arttikga zorunlu vatandaslik
davranig1 diizeyinin de artacagi sonucuna ulasilmistir. Bilen (2018:38) hemsirelerin
caligma siirelerinin zorunlu vatandaslik davranisi diizeyinde farklilik gostermedigi

sonucunu elde etmistir.

Calisanlarin cinsiyetine, medeni durumuna, yasina, egitim durumuna, is
yerindeki pozisyonuna, turizm sektoriinde toplam calisma siiresine ve aldiklari
turizm egitim seviyelerine gore i¢sel motivasyon diizeylerinde herhangi istatistiki bir
farklilik tespit edilememistir. Dizdar (2009:73) calismasinda c¢alisanlarin igsel
motivasyon dulzeylerinin cinsiyete, yasa, egitim durumuna ve toplam c¢aligma
stiresine gore farklilik gostermedigine dair benzer sonuca ulagmistir. Yalgin’in
(2015:124) ise calisanlarin i¢sel motivasyon diizeylerinin cinsiyete gore farklilastig
sonucuna ulastig1 goriilmektedir. Calisanlarin is yerindeki calisma siirelerine gore
icsel motivasyon duzeylerinde yapilan analiz sonuglarinda anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. Bu baglamda bir yildan az calisanlarin igsel motivasyon seviyelerinin
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Sonug olarak calisma siiresi uzadikca calisanlarin
i¢gsel motivasyon diizeylerinin diistiigiinii soylemek miimkiindiir. Akbudak (2013:65)
calismasinda calisanlarin mevcut is yerindeki ¢alisma stireleri ile i¢sel motivasyon

diizeyleri arasinda farklilagma olmadigi sonucuna ulagmistir. Departmanlara gore
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icsel motivasyon dlzeylerinde yapilan test sonuglarinda da anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. Buna gore; giivenlik departmaninin F&B, 6n biiro, kat hizmetleri ve
yonetim departmanlari ile arasinda farklilik oldugu tespit edilmistir. F&B, 6n bdiro,
kat hizmetleri ve yonetim departmanlari ¢alisanlarinin igsel motivasyon seviyelerinin
giivenlik departmani ¢alisanlarma gére daha yiiksek oldugu goriilmektedir. igsel
motivasyon bir isi gerceklestiren bireyin o isin kendisini ¢ekici bulmasi ya da isin
kendisinden haz duymasidir (Aslan ve Dogan, 2020:293) tanimindan hareketle Alkis
ve Yiiksel (2009:228) otel calisanlarinin departmanlara gore igsel motivasyon
diizeylerinde benzer farklilasma sonucuna ulasmislardir. Alkis ve Yiksel’in (2009)
caligmalarinda elde ettikleri analiz sonuglarinda, igsel motivasyonun kaynagi olan
isin kendisi, basar1 ve sorumluluk faktorleri on biiro, F&B ve kat hizmetleri

calisanlarinda etkili olarak ortaya ¢ikmustir.
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SONUC VE ONERILER

Calisma istanbul ilinde yer alan turizm isletme belgesine ve turizm yatirrm
belgesine sahip tiim konaklama isletmeleri calisanlar1 ile gergeklestirilmistir.
Calismanin verileri nicel aragtirma yontemlerinde kullanilan anket yonetimi ile elde
edilmistir. Calismada yapilan anket calismasi sonrasinda 486 anket toplanmus,
toplanan anketlerin 94 tanesinin eksik dolduruldugu tespit edilerek arastirmadan
cikartilmigtir. S0z konusu arastirma 392 kisinin katilimiyla gerceklestirilmistir.
Calismada giivenlik iklimi algisi, zorunlu vatandaglik davranisi ve i¢sel motivasyon
arasindaki iliskilerin tespit edilmesi amaglanmistir. igsel motivasyon ve giivenlik
iklimi algilar1 literatiirde siklikla ¢alisilan konular arasindadir. Zorunlu vatandaglik
davranig1 kavrami tizerine yapilan ¢alismalar ise kisithidir. Konu ile ilgili hem ulusal
hem de uluslararasi literatlirde yapilan calisma sayisi1 oldukc¢a azdir. Bu baglamda,
gerceklestirilen bu caligmanin literatiire ve turizm sektoriine katki saglayacag:
diistiniilmektedir. Bu amagla olusturulan {i¢ ana hipotez olan Hi (Katilimcilarin
giivenlik iklimi algist ile zorunlu vatandaslik davraniglart arasinda anlaml bir iligki
vardir), H> (Katilimeilarin zorunlu vatandashik davraniglari ile igsel motivasyon
diizeyleri arasinda anlamli bir iliski vardir) ve Hs (Katilimcilarin giivenlik iklimi
algis1 ile igsel motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iliski vardir) hipotezleri
kabul edilmistir. Bu baglamda giivenlik iklimi algisi ile zorunlu vatandaslik davranisi
arasinda pozitif yonlii zayif seviyede bir iliski, giivenlik iklimi algis1 ile igsel
motivasyon arasinda pozitif yonlii ve gili¢lii seviyede bir iligki, zorunlu vatandaslik
davranisi ve igsel motivasyon arasinda ise pozitif yonlii zayif bir iliski tespit
edilmistir. Ayrica giivenlik iklimi algisinin alt boyutlar1 olan “ydnetimin bakis agisi
ve kurallar” ve “is arkadaslart ve gilivenlik egitimleri” ile zorunlu vatandaslik
davranig1 arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif bir iliski, glivenlik iklimi algisinin alt
boyutlar1 olan “yonetimin bakis agis1 ve kurallar” ve “is arkadaslar1 ve glvenlik
egitimleri” ile i¢sel motivasyon arasinda pozitif yonlii orta seviyede bir iligki
gozlemlenmistir. Calisma sonuglarina gore konaklama igletmelerinde gorev yapan

calisanlarin giivenlik iklimi algilari, zorunlu vatandaslik davranisi sergilemeleri ve
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icsel motivasyon diizeyleri arasinda birbirlerini pozitif etkileyen iliskilerin var

oldugu tespit edilmistir.

Calismanin bir baska amaci ise konaklama isletmelerinde goérev yapan
calisanlarin demografik oOzelliklerine giivenlik iklimi algisi, zorunlu vatandashk
davranig1 i¢gsel motivasyon diizeylerinin farklilik gdsterip gdstermeyecegini tespit
etmektir. Katilimcilarin cinsiyetleri ve egitim durumlari agisindan giivenlik iklim
algilari, zorunlu vatandaglik davranigi diizeyleri ve igsel motivasyonlar
farklilasmazken, yaslart ve medeni durumlari agisindan giivenlik iklim algilar
farklilagsmaktadir. Pozisyonlari acisindan hem giivenlik iklimi algilar1 hem de
zorunlu vatandaslik diizeyleri farklilasmaktadir. Katilimcilarin ¢alistiklart departman
ve igyerindeki c¢aligma siireleri acisindan ise gilivenlik iklim algilari, zorunlu
vatandaslik davranislart ve i¢sel motivasyonlar1 farklilik gostermektedir. Turizm
sektoriindeki ¢alisma siireleri acisindan ise sadece zorunlu vatandaslik davranis

diizeyleri farklilik gostermektedir.
Yirttiilen aragtirmada elde edilen veriler 1s1ginda, su 6nerileri sunabiliriz;

- Otellerde ¢alisan kadin sayisinin az oldugu ve erkek calisan egemen bir sektor
oldugu goriilmektedir. Otellerde hizmet kalitesini iyilestirmek ve kadin-erkek

dengesini saglamak i¢in kadin istihdami artirilabilir.

- Otel calisanlarmmin %77,6 gibi biiyiik bir boliimii ilk-orta seviye egitim
diizeyinde oldugu goriilmektedir. Bu durum hem otel i¢inde uygulanan politikalarin
personel tarafindan Gziimsenmesini zorlastiracak, hem de hizmet Kalitesini ciddi
oranda diigiirecek bir durumdur. Otellerin turizm egitimi almis, otelcilikte hizmet
kalitesini benimsemis caligsanlari isttihdam etmesi elzemdir. Tiirkiye’de bu ihtiyaca

cevap verebilecek ¢cok sayida geng bulunmaktadir.

- Otel yonetimlerinin giivenlik kiiltiirlerini ¢alisanlara benimsetmeleri ve
otellerde yiiksek hizmet kalitesi ve performans icin calisanlarin kendini giivende
hissetmesi yani olumlu bir giivenlik iklimi saglanmasi elzemdir. Yonetimin
calisanlarla iyi iligskilere sahip olmasi, c¢alisanlar1 diizenli olarak bilgilendirmesi ve
calisanlara is giivenligi egitimleri saglamasi olumlu giivenlik ikliminin olugmasini

saglayacak faktorlerdir.
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- Kendini baski altinda hisseden c¢alisanin is tatmin diizeyi ve dolayisiyla
performansi diismekte, bu da sundugu hizmet kalitesine yansimaktadir. Otellerde
calisanlarin gorev tanimlarmin iyi belirlenmesi ve her ¢alisanin hangi isten sorumlu
oldugunu bilmesi 6nemlidir. Bunu saglamanin en iyi yolu her pozisyon i¢in gorev
tanim1 olusturmak ve c¢aligandan bu gorev tanimi disina ¢ikan isleri yapmasini

beklememektir.

- Emek-yogun bir sektdr olan konaklama isletmelerinin en 6nemli hedefi
kaliteli bir hizmet sunmaktir ve dolayisiyla da en 6nemli kaynagi insandir. Buradan
hareketle, otellerin hedefine ulasmasinin en 6nemli yolu da iyi motive olmus, 1yi
performans gosteren calisandir. Igsel olarak iyi motive olmus calisan otel
miisterilerine de iyi hizmet sunacak ve misteri memnuniyetini saglayacaktir.
Calisanlarin igsel motivasyonlarin1 saglamak icin ¢ok ¢esitli motivasyon araglari
bulunmaktadir. Otel yonetiminin ¢alisanlarinin ihtiyag ve isteklerini iyi analiz etmesi
ve buna yonelik motivasyon araglarin1 kullanarak calisanlarini motive etmesi

onemlidir.

Calismada Istanbul ilinde konaklama isletmeleri calisanlarmin giivenlik
iklimi algilari, zorunlu vatandaslik davranislar1 ve igsel motivasyon diizeyleri
arasindaki iliski arastirilmistir. Calismada s6z konusu olan zorunlu vatandaslik
davranigt kavramiyla ilgili ulusal alan yazinda az c¢alisma bulunmaktadir.
Arastirmacilar, zorunlu vatandaslik davranisi kavraminmi farkli 6rneklem gruplarina
uygulayarak analiz edebilirler ya da tiikenmislik, isten ayrilma niyeti gibi zorunlu
vatandaslik davramisinin  sonucu  (¢iktis1) olabilecek kavramlarla birlikte
arastirabilirler. Bu baglamda, gelecekte zorunlu vatandaslik davranisi kavraminin
daha genis bir Ornek iizerinde arastirlmasinin literatiire katki saglayacagi

diistiniilmektedir.
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Lisans Yiksek Lisans/Doktora



6. Cahistigimiz Departman ..............ccooiiiiiiiiiiiiiiiiiii e

7. Bu isyerindeki Calisma Siireniz
1 yildan az 1-5 yil arasi
11-15 yil aras1 16-20 y1l aras1

8. Turizm Sektoriinde Calisma Siireniz
1 yildan az 1-5 yil aras1

11-15 yil arast 16-20 y1l aras1

9. Aldiginiz egitim turizmle ilgili midir?

Evet Hayir

6-10 y1l aras1

21 yil ve tizeri

6-10 y1l aras1

21 yil ve tizeri
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10. Tigili ise egitim diizeyiniz asagidakilerden hangisidir? (Degilse liitfen

yanitlamayiniz)
Turizm Lisesi On Lisans Lisans Lisansusti

Asagidaki ifadeler giivenlik iklimi algisi ile ilgilidir. Liitfen E £

ifadelerle ilgili goriislerinizi siklardan uygun olam @ E i E B @

isaretleyerek (X) belirtiniz. ié 5| E 2 2. ié S
= | = s = =
SE |3 3 3 3 2
¥ = | & i i N
S8 |T |T |EE

1. Bu is yerinde is saghgi ve glivenligi icin gerekli kaynaklar
bulunmaktadir.

2. Sirket yonetimi samimi olarak is gérenlerin saghk ve glivenligi
hususlarini 6nemsemektedir.

3. Bence bu is yerinde yonetim, giivenlik kontrolleri ve kaza

tahkikatlarini takip etme konusunda yeterli tedbirleri almaktadir.

4. Yonetim, glvenlik kontrolleri ve kaza tahkikatlarinin
sonuglarini is gorenle paylasmaktadir.
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5. Yonetim, is sagligi ve glivenligi hususunda benim goérislerime

onem verir.

6. Bu is yerinde is gorenler, calisirlarken daima saglik ve glivenlik
ile ilgili kural ve talimatlarda belirtilmis olan ekipmani kullanirlar.

7. Bu isyerinde glvenlik teftisleri is gbrenlerin saghk ve giivenlik
seviyesini ylkseltmede faydali olmaktadir.

8. Is yapilirken saglik ve giivenlikle ilgili kural ve talimatlara uygun
bicimde yeterli miktarda personel bulundurulmaktadir.

9. Sirket yonetimi is sagligi ve glvenligi seviyesini gelistirmek
adina 6éneride bulunulmasini tesvik etmektedir.

10. Yonetim is saghgi ve glivenligi konusunu verimlilik ve
karliliktan daha fazla 6nemsemektedir.

11. is yerindeki takim arkadaslarim tarafindan saygi gérmem icin
calisirken emniyet tedbirlerini 5Gnemsemem gerekir.

12. isime yénelik aldigim is glivenligi egitimlerinin cogu faydali

olmustur.

13. Ayni takimda bulundugum is arkadaslarimin tamami is saghgi
ve glivenliginin 6nemini benimsemis kimselerdir.

14. Ayni takimda bulundugum is arkadaslarimin is sagligi ve
givenligi hususundaki egitimlerinin yeterli seviyede oldugunu

diisiniyorum.

Asagidaki ifadeler zorunlu vatandashk davrams ile ilgilidir.

£
£ £ E
Liitfen ifadelerle ilgili goriislerinizi siklardan uygun olani i’ g S S g § £
isaretleyerek (X) belirtiniz. = E E £ z =
S g| = ] = 8 %
Y = | M i i X =
~ = ~~ ~ ~ ron) =
AR 9 D © g

15. Bu otelde ¢alisanlar gérev tanimlari disindaki isleri yapmaya

zorlanirlar.

16. Bu otelde calisanlar karsiliginda herhangi bir 6ddl
verilmeksizin, var olan is yikleri disindaki gorevleri yerine
getirmeye zorlanirlar.

17. Bu otelde gorev tanimim disindaki isleri yapmam igin ¢aba
harcamam gerektigi konusunda beklenti oldugunu
diisinidyorum.

18. Bu otelde yeterince zamanim ve enerjim olmasa da is
tanimim disinda diger arkadaslarima yardim etmek icin Gizerimde
baski oldugunu disinlyorum.

19. is tanimim ve kendi istegim disinda yéneticime is konusunda
yardim etmek icin Gizerimde baski hissediyorum.
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Asagidaki ifadeler i¢sel motivasyon ile ilgilidir. Litfen
ifadelerle ilgili goriislerinizi siklardan uygun olani

£
= ] g
. o 2 E| 2 S g o
isaretleyerek (X) belirtiniz. x 2| =z 3 S X g
= S| E = = =
- = = £ g
3 | = C = 3 =
¥ = | X = . ¥ =
— o e = Lo

20. Yaptigim iste basariliyim.

21. Yaptigim igle ilgili sorumluluga sahibim.

22. Calisma arkadaslarim ¢alismalarimdan dolayi beni takdir

ederler.

23. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.

24. isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma
inaniyorum.

25. Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum.

26. Kendimi isletmenin 6nemli bir ¢alisani olarak gériyorum.

27. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.

28. Yoneticilerim ¢calismalarimdan dolayi her zaman beni takdir

ederler.
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Ek 2. Katihmcilarin s Yerindeki Pozisyonlarina Goére Giivenlik Iklimi Algis1 ve

Giivenlik Iklimi Algisimin is Arkadaslar1 ve Giivenlik Egitimleri Boyutu ve Zorunlu

Vatandashk Davramisina iliskin Mann Whitney U Testi Sonuclari

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Sig
Kat Gorevlisi ,336

Garson 419

Komi ,594

Muadur ,042

Glvenlik Sef ,546
Iklimi Resepsiyonist Muhasebe ,309
Algist Satin Alma ,829
Ascl ,021

Belboy/Karsilama ,916

Tekniker 877

Bahgivan , 154

Givenlik ,003

Garson ,686

Komi 676

Mudur 192

Sef ,765

Muhasebe ,620

Kat Gorevlisi Satin Alma 971

Ascl ,056

Belboy/Karsilama ,672

Tekniker ,866

Bahgivan ,122

Guivenlik ,006

Komi ,850

Mudur ,077

Sef ,951

Muhasebe ,440

Guvenlik Satin Alma ,983
Iklimi Garson Asci ,012
Algist Belboy/Karsilama ,651
Tekniker 1000

Bahgivan ,094

Guvenlik ,001

Mudur ,086

Sef ,957

Muhasebe ,393

Satin Alma ,952

Komi Asc1 ,019

Belboy/Karsilama , 718

Tekniker ,952

Bahgivan ,088

Guvenlik ,001

Sef ,162

Muhasebe ,688

Satin Alma ,536

Mudr Asci ,621

Belboy/Karsilama ,158

Tekniker ,353

Bahgivan ,108
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Givenlik ,091
Muhasebe ,498
Satin Alma ,692
Ascl ,060
Sef Belboy/Karsilama , 791
Tekniker ,962
Bahgivan ,123
Glvenlik Guvenlik ,010
iklimi Satin Alma , 756
Algist Asc1 ,402
Belboy/Kargilama ,359
Muhasebe Tekniker ,640
Bahgivan 112
Glvenlik ,027
Ascl 187
Belboy/Kargilama ,844
Satin Alma Tekniker ,663
Bahgivan 277
Guvenlik 211
Belboy/Karsilama ,098
Aset Tekniker ,445
Bahgivan ,100
Guvenlik ,049
Tekniker 1000
Belboy/Karsilama Bahgivan ,109
Glvenlik ,006
Tekniker Bahgivan 277
Glvenlik ,048
Bahgivan Guvenlik ,132
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Sig
Kat Gorevlisi ,353
Garson ,364
Komi ,220
Mudur ,718
Glvenlik Sef ,919
Iklimi Resepsiyonist Muhasebe ,089
Algist Satin Alma ,862
(IAGE) Ascl ,041
Belboy/Karsilama ,378
Tekniker ,016
Bahgivan 217
Givenlik ,001
Garson ,803
Komi ,780
Mudur ,736
Sef ,493
Muhasebe ,252
Kat Gorevlisi Satin Alma ,616
Ascl 124
Belboy/Karsilama 124
Tekniker ,011
Bahgivan , 194
Givenlik ,001
Komi ,519
Madur ,833
Sef ,582
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Muhasebe ,156
Guvenlik Satin Alma ,707
Iklimi Garson Ascl ,056
Algist Belboy/Karsilama ,583
(IAGE) Tekniker ,005
Bahgivan ,152
Guvenlik ,001
Mudur ,582
Sef ,399
Muhasebe ,322
Satin Alma ,646
Komi Asc1 ,131
Belboy/Karsilama ,823
Tekniker ,004
Bahgivan ,129
Guvenlik ,001
Sef , 164
Muhasebe ,173
Satin Alma 779
Mudur Aset ,131
Belboy/Karsilama ,637
Tekniker ,011
Bahgivan ,179
Guvenlik ,001
Muhasebe ,157
Satin Alma ,844
Asc1 ,061
Sef Belboy/Karsilama ,480
Tekniker ,023
Bahgivan ,240
Glvenlik Guvenlik ,001
Iklimi Satin Alma 371
Algist Ascl ,804
(IAGE) Belboy/Kargilama ,548
Muhasebe Tekniker ,004
Bahgivan ,094
Guvenlik ,016
Ascl ,298
Belboy/Karsilama ,591
Satin Alma Tekniker ,131
Bahgivan 429
Guvenlik ,010
Belboy/Karsilama ,339
Ascl Tekniker ,006
Bahgivan ,144
Guvenlik ,052
Tekniker ,014
Belboy/Karsilama Bahgivan ,180
Guvenlik ,004
Tekniker Bahgivan 1000
Givenlik ,007
Bahgivan Guvenlik ,083
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Sig
Kat Gorevlisi ,017
Garson ,456
Komi 416
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Mudur ,946

Zorunlu Sef ,931
Vatandaghk Resepsiyonist Muhasebe ,586
Davranisi Satin Alma ,665
Ascl ,445

Belboy/Karsilama ,096

Tekniker ,653

Bahgivan ,152

Guvenlik ,013

Garson ,001

Komi ,001

Mudur ,023

Sef ,029

Zorunlu Muhasebe ,046
Vatandaslik Kat Gorevlisi Satin Alma 124
Davranisi Ascl 241
Belboy/Karsilama ,857

Tekniker ,133

Bahgivan ,128

Guvenlik ,166

Komi ,808

Mudur ,369

Sef ,583

Muhasebe ,898

Satin Alma ,805

Garson Asc1 ,125

Belboy/Karsilama ,009

Tekniker ,810

Bahgivan 111

Guvenlik ,001

Mudur ,229

Sef ,449

Muhasebe 917

Satin Alma 1000

Komi Asc1 ,094

Belboy/Karsilama ,008

Tekniker ,950

Bahgivan ,099

Zorunlu Guvenlik ,001
Vatandaglik Sef 974
Davranisi Muhasebe ,629
Satin Alma ,654

Mudur Ascl 432

Belboy/Karsilama ,064

Tekniker ,605

Bahgivan ,145

Guvenlik ,001

Muhasebe ,609

Satin Alma ,581

Ascl ,480

Sef Belboy/Karsilama ,086

Tekniker ,647

Bahgivan ,176

Guvenlik ,009

Satin Alma 1000

Asci 279




Zorunlu
Vatandaglik
Davranisi
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Belboy/Kargilama ,066
Muhasebe Tekniker ,876
Bahgivan ,216
Guvenlik ,003
Ascl ,343
Belboy/Karsilama ,130
Satin Alma Tekniker ,884
Bahgivan ,264
Guvenlik ,012
Belboy/Karsilama ,286
Asc1 Tekniker ,366
Bahgivan , 145
Guvenlik ,016
Tekniker ,113
Belboy/Kargilama Bahgivan ,107
Guvenlik ,093
Tekniker Bahgivan 277
Guvenlik ,013
Bahgivan Guvenlik ,120
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Ek 3. Katiimcilarin Departmanlarina Gére Giivenlik iklimi Algis1 ve Giivenlik
iklimi Algisinin is Arkadaslar1 ve Giivenlik Egitimleri Boyutu, Zorunlu Vatandashk

Davramsi ve i¢csel Motivasyonuna iliskin Mann Whitney U Testi Sonuclari

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Sig
On Biiro 214

Muhasebe ,451

Kat Hizmetleri ,694

Satin Alma ,440

Glvenlik Yonetim ,242
Iklimi F&B Teknik Servis ,996
Algist Bahce/Peyzaj ,090
Givenlik ,001

Mutfak ,015

Muhasebe ,257

Kat Hizmetleri ,199

Satin Alma 334

Yonetim ,083

Teknik Servis ,861

On Biiro Bahce/Peyzaj ,146

Givenlik ,002

Mutfak ,013

Kat Hizmetleri ,603

Satin Alma ,841

Muhasebe Yonetim ,855

Teknik Servis ,640

Guvenlik Bahce/Peyzaj ,112
Iklimi Guvenlik ,027
Algist Mutfak ,439
Satin Alma ,508

Yonetim ,407

Kat Hizmetleri Teknik Servis ,860

Bahce/Peyzaj ,116

Gilvenlik ,007

Mutfak ,056

Yonetim ,910

Teknik Servis ,389

Satin Alma Bahce/Peyzaj ,235

Gilvenlik ,596

Mutfak ,852

Teknik Servis 414

Bahge/Peyzaj 114

Yonetim Gilvenlik ,090

Mutfak ,556

Iklimi Bahce/Peyzaj 277
Algist Teknik Servis Guvenlik ,048
Mutfak ,370

Bahce/Peyzaj Guvenlik ,132

Mutfak ,099

Gilivenlik Mutfak 067

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Sig
On Biiro 444

Muhasebe ,173
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Kat Hizmetleri ,967
Satin Alma ,661
Glvenlik F&B Yonetim ,369
Iklimi Teknik Servis ,004
Algist Bahce/Peyzaj ,151
(IAGE) Guvenlik ,001
Mutfak ,040
Muhasebe 117
Kat Hizmetleri ,516
Satin Alma ,603
On Biiro Yonetim 747
Teknik Servis ,013
Bahce/Peyzaj ,204
Givenlik ,001
Mutfak ,037
Kat Hizmetleri ,244
Satin Alma ,835
Muhasebe Yonetim ,073
Teknik Servis ,004
Guvenlik Bahce/Peyzaj ,094
Iklimi Guvenlik ,016
Algist Mutfak 733
(IAGE) Satin Alma , 749
Yonetim ,457
Kat Hizmetleri Teknik Servis ,011
Bahce/Peyzaj ,196
Givenlik ,001
Mutfak ,076
Yonetim ,539
Teknik Servis ,031
Satin Alma Bahce/Peyzaj ,351
Gilvenlik ,105
Mutfak ,651
Teknik Servis ,013
Yénetim Bahce/Peyzaj ,183
Guvenlik ,001
Mutfak ,054
Iklimi Bahce/Peyzaj 1000
Algist Teknik Servis Guvenlik ,007
(IAGE) Mutfak ,006
Bahce/Peyzaj Guvenlik ,083
Mutfak ,139
Gilivenlik Mutfak ,042
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Sig
On Biiro 123
Muhasebe ,970
Kat Hizmetleri ,001
Satin Alma ,609
Zorunlu F&B Ydnetim ,218
Vatandaslik Teknik Servis ,864
Davranisi Bahce/Peyzaj ,115
Guvenlik ,001
Mutfak ,055
Muhasebe ,491
Kat Hizmetleri ,038
Satin Alma ,934
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On Biiro Yo6netim ,951

Zorunlu Teknik Servis ,557
Vatandashk Bahce/Peyzaj 114
Davranisi Guvenlik ,010
Mutfak ,446

Kat Hizmetleri ,071

Satin Alma ,637

Muhasebe Yonetim ,518

Teknik Servis ,876

Bahce/Peyzaj ,216

Givenlik ,003

Mutfak ,255

Satin Alma ,293

Yonetim ,104

Kat Hizmetleri Teknik Servis 77

Bahce/Peyzaj ,130

Giivenlik ,101

Zorunlu Mutfak ,468
Vatandashk Yonetim ,970
Davranisi Teknik Servis 711
Satin Alma Bahce/Peyzaj ,228

Giivenlik ,008

Mutfak ,680

Teknik Servis ,547

Yonetim Bahce/Peyzaj 117

Givenlik ,002

Mutfak 473

Bahce/Peyzaj 277

Teknik Servis Gilvenlik ,013

Mutfak ,345

Bahce/Peyzaj Givenlik ,120

Mutfak ,141

Giivenlik Mutfak ,027

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Sig
On Biro ,453

Muhasebe ,375

Kat Hizmetleri ,181

Satin Alma AT4

F&B Ydnetim ,961

Teknik Servis ,720

Bahce/Peyzaj ,108

Icsel Guvenlik ,001
Motivasyon Mutfak ,015
Muhasebe ,750

Kat Hizmetleri ,796

Satin Alma ,359

On Biiro Yo6netim 726

Teknik Servis ,681

Bahce/Peyzaj 172

Guvenlik ,001

Mutfak ,018

Kat Hizmetleri ,995

Satin Alma ,460

Muhasebe Yonetim ,517

Teknik Servis ,586

Bahce/Peyzaj ,160




Icsel
Motivasyon

Igsel
Motivasyon

180

Giivenlik ,018
Mutfak ,074
Satin Alma ,364
Yonetim ,570
Kat Hizmetleri Teknik Servis , 729
Bahce/Peyzaj ,195
Givenlik ,004
Mutfak ,022
Yonetim ,431
Teknik Servis 711
Satin Alma Bahce/Peyzaj ,235
Gilvenlik ,130
Mutfak ,851
Teknik Servis ,864
Yonetim Bahce/Peyzaj ,141
Givenlik ,001
Mutfak ,074
Bahce/Peyzaj ,264
Teknik Servis Giivenlik ,059
Mutfak ,491
Bahce/Peyzaj Guvenlik ,083
Mutfak ,141
Glvenlik Mutfak 032




