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OZET
Tezli Yiiksek Lisans Tezi
Orgiitsel Giiven ve Is Doyumu : Ozel Bir Sektorde Uygulama
Azad OMAROV

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah

Yonetim ve Organizasyon Program

Bu calismanin amaci, 6zel sektorde faaliyet gosteren bir firmada cahsanlarin
orgiitsel giiven diizeyleri(yoneticiye giiven, calisma arkadaslarmna giiven,
orgiitiin kendisine giiven), is doyumu diizeylerini ve orgiitsel giiven ve is
doyumu iliskisini ortaya ¢cikarmaktir. Calismanin amaclarim gerceklestirmek
iizere tasarlanan arastirma Izmir ilindeki bir firmada calisan 137 eleman
iizerinde uygulanmistir. Orgiitsel giiven ve is doyumu diizeylerini belirlemek
iizere survey yontemi ve anket tekniginden yararlanilmistir. Yoneticiye giiven
ve orgiitiin kendisine giiven diizeyini 6lcmek i¢cin Nyhan ve Marlowe(1997),
calisma arkadaslarmma giiven diizeyini ol¢mek icin ise Cook ve Wall(1980)
tarafindan tasarlanan toplam 22 maddelik 6lcek kullanildi. Katihmcilarin is
doyumlarmi o6lcmek icin 20 soruluk Minnesota is Doyumu kisa olcegi

kullanilmastir.

Arastirma sonuclarina gore, katilmcilarin orgiitsel giiven ve is doyum diizeyleri
ortanin bir az iistiinde ¢cikmistir. Ayrica, yoneticiye giiven ve orgiitiin kendisine
giiven diizeylerinin is doyumunu etkiledigi, caliyma arkadaslarina giiven

diizeyinin ise is doyumunu etkilemedigi otaya ¢cikmistir.
Anahtar Kelimeler: 1) Orgiitsel Giiven diizeyleri, 2)Y éneticiye Giiven, 3)Calisma

Arkadaslarma Giiven, 4) Orgiitiin Kendisine Giiven, 5) Orgiitsel Giiven ve Is

Doyumu Iligkisi
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ABSTRACT

The Thesis of Master’s Thesis Program

Organizational Trust and Job Satisfaction: A Research in the Private Sector

Azad Omarov

Dokuz Eyliil University
Institute Of Social Sciences
Department of Management and Organization

The purpose of this study is to uncover the employees organizational trust
levels(managers trust, coworkers trust, organizational trust), job satisfaction
levels and organizational trust and job satiisfaction relationship levels in a
private firm. Designed study which realize the objectives of the research was
applied between 137 subjects in Izmir. Survey method and survey technique
was used to identify the organizational trust and job satisfaction levels. Total 22-
item scale was used to measure the trust levels- Nyhan and Marlowe (1997) scale
was used to measure the managers trust and organizational trust level, the Cook
and Wall (1980) scale was used to measure the coworkers trust. 20-item
Minnesota Job Satisfaction scale was used to measure the participants’s job

satisfaction levels.

According to research results, organizational trust and job satisfaction levels of
participants was a little above from the middle level. Moreover, the emerged
result - managers trust and the organizational trust levels may affect levels of
job satisfaction, but coworkers trust level doesn’t influence the job satisfaction

level.

Key Words: 1) Organizational Trust Levels; 2)Managers Trust; 3)Coworkers Trust;

4) Organizational Trust; 5) Organizational Trust and Job Satisfaction Relationship



ICINDEKILER

YEMIN METNI ....cooiiiiiiieeeeeeeeeeee e i
B L1 BN NN 111
OZET oottt iv
ABSTRACT ..ot sas e snennen v
ICINDEKILER ....cooviiiiiieeeeeeeeee et vi
TABLOLAR LISTESI ..o ix
EKLER LISTESI ...ttt X
GIRIS ettt ettt Xi
BiRINCI BOLUM

ORGUTSEL GUVEN KAVRAMI VE ORGUTSEL GUVEN DUZEYLERI

1.1.0rgiitsel GUVEN KAVIAMI ..........ovovveieieeeeeeeeceeeeee e, 2

1.2.0rgiitsel GUVEN AUZEYIETT .......ovveeeieiiieieeeeeeeeee et 13

1.2. 1. Y ONELICIYE GUVEN.....eeeiuiieeiiieeiieeeiieeeieeeeteeeeteeeeteeeeereeeseaeeesereeenseeenaee s 16

1.2.2.Calisma Arkadaslarina GUven ...........ccceeevveeeiiieeiiiecie e 23

1.2.3.Orgiitiin KendiSing GUVEN ............coovevevveeeeeeieeeeeeeeeeeesseeeeeeesese s 28
IKiNCIi BOLUM

ORGUTSEL GUVENIN DIGER DEGISKENLERLE iLiSKiSi VE
ORGUTSEL GUVEN iS DOYUMU iLiSKiSi

2. 1. Orgiitsel Giivenin Diger Degiskenlerle TlisKiSi............cccoevrrereiererereiiirnene. 34
2. 1. 1. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baglilik TlisKisi...........cccovveveveveriirerennnns 34
2. 1. 2. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Vatandashk Iliskisi..............ccccoevrvevevnnne. 37
2. 1. 3. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Adalet IlisKisi..........ccccoevevevrierererrerernnne, 39
2. 1. 4. Orgiitsel Giiven ve Yetkilenmis Bireyler IliskiSi..........cccocovrvererrerennnnn 42
2. 1. 5. Orgiitsel Giiven ve Performans Artist TlisKiSi..........cccooevveveveveriiineinnns 45
2. 1. 6. Orgiitsel Giiven ve Yeni Is Siiregleri Tliskisi..........cocoooveveverereirereenennes 47
2. 1. 7. Orgiitsel Giiven ve Ozerk Is Birimleri liskisi .........cccocovvvviveeirieenne. 49
2. 1. 8. Orgiitsel Giiven ve Gruplar Arasi Isbirligi Iliskisi........cccooveveirrirrnnnes 51
2. 1. 9. Orgiitsel Giiven ve Global Birlikler ve Ortak Yatirimlar iligkisi........... 52

Vi



. 1. 10. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Ogrenme IlisKisi...........ccccovevevrvrvevevnnnn. 55

. Orgiitsel Giiven ve Is DOYUMUL.............coveviveieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 56
2. 1. Is DOyumu KaVIaml............ccoovevevreeieeieeeeceeeeeeeeeeeee e, 57
. 2.2, Is Doyumunun ONemi...........coovevreeuieieeeieeeeeeeeeese e, 62
. 2. 3. 1s Doyumunu Etkileyen FaKtOrler..............ccooovvveveveveveveeeeeeeeereeeeenenenenene, 65

2.2.3. 1. Is Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktorler............ccccovevevevevnnnnne. 66

2.2.3.2. 1s Doyumunu Etkileyen Orgiitsel Faktorler............cccoovvveveenneee. 68
. 2. 4. Orgiitsel Giiven ve Is Doyumu TlsKisi.........cooovevevevevevecceeeeneeenne. 73

UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL GUVEN VE IS DOYUMU ILISKIiSi: BIR UYGULAMA

3.1.
3.2.
3.3.
3.4.
3.5.
3.6.
3.7.
3.8.

3.

3.

Arastirmanin Amact Ve ONEMi ...........cooviueuiueeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 76
Aragtirmanin Y ONteM......c..eeeeueeeirieeeiieeeieeeeteeeereeeeieeeeteeeereeeseseeesaseeenaneeenns 76
Arastirmanin TEKNIGT ....ccveeeviiriieiiieiiecie ettt e eae e 77
Soru Formunun Hazirlanmast ...........cooeeiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeee 77
Arastirmanin Ana Kiitle ve OrneKIemi ............cocoeveueveeeueieiieeieeeeeeeeeeenns 78
Arastirmanin SInIrIlKIArT ......cooiiiiiiiiecce e 78
Arastirmanin Teorik Modeli ve Hipotezler...........cccoeeveviieiieniieieeieeieeee, 79
Arastirma Verilerinin Analizi ..........cccoooviiiiiiiiiiiieee e 79
8.1. Soru Formunun Gegerliligi ve Glivenilirligi.........cccoceevirienieicnicncnnene. 80
3.8.1.1. FaKtOr ANAIZI c..eoveriiiiiiiiiieiceeteeeetee e 80
3.8.1.2. Glivenilirlik ANaliZICri ......cceevveiiirieiiiiieieeee e 82
8.2. Demografik Degiskenlerle I1gili Analizler...........cccocoeveveveveeeeeeeeeeeeennn. 82
3.8.2.1. Arastirmaya Katilanlarla Ilgili Demografik Bilgiler......................... 82

3.8.2.2. Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Cinsiyete Gore
Karstlastirilmast .......cccuviieiuiiieiie et e 84
3.8.2.3. Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Medeni Duruma Gore
Karstlastirilmas .........cc.veeiieiiiieccceee e 85
3.8.2.4. Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Yasa Gore
Karstlastirilmast ........cc.veieiuiiieiie et 88
3.8.2.5. Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Egitim Durumlarima

GoOre Karstlagtirtlmast .......oeccueeeeciieeciie e 89

vii



3.8.2.6. Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Calisma Siirelerine

GoOre Karsilastirtlmast ..........eeeieiiiiicceiee e 91

3.8.2.7. Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Pozisyona Gore

Karstlastirilmast .......cccuviiiiiieieiie e e e 92
3.8.3. Degiskenlere Ait Korelasyon, Ortalama ve Standart Sapma

D05 ¥ [ 5 SRR 94

3.8.4. Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Is Doyumu Uzerindeki Etkileri................ 96
3.8.5. Aragtirma Hipotezlerinin Sonuglart ...........ccccoeeveeviiniieniencieenieeieeeeee, 97

3.9. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi..........c.ccoeeveiieniinciienieniiieieeieenne, 98
SONUC VE ONERILER ........coooiiiiiiiieieeeeeeeeee e 106
KAYNAKCA ..ottt ettt ettt et teeae s e e sseenseesaenseensesnsenseensens 110
EK e e Hata! Yer isareti tammlanmamis.

viil



TABLOLAR LiSTESI

Tablo 1: Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) ve Barlett Kiiresellik Testi ..........cccccecueeneenne 80
Tablo 2: Maddelerin Ortalama, Standart Sapma ve Degiskenlere Ait Faktor

Y UKLttt sttt et saeens 81
Tablo 3: Katilimeilarin Demografik OzelliKIeri ...........ccovoveveveveveeeeeeeeeeeeeeenes 83

Tablo 4: Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Cinsiyete Gore
Karsilastirtlmast 1IN t teSth....cuuirieiieeciieeciiie e e e 85

Tablo 5: Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Medeni Duruma Gore

Karsilastirilmast ANOVA sonuglart ..........cccoeeeeeiiiiiiiiiiiceciee e, 87
Tablo 6: Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Yasa Gore Karsilastiriimasi
ANOVA SONUGIATT....cuviiiiiiiieiiie ettt 88
Tablo 7: Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Egitim Durumlarina Gére
Karsilastirilmast ANOVA sonuglart ..........cccoeeeeeiiiiiiiiiiieecieeeeceee e 90
Tablo 8: Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Calisma Siirelerine Gore
Karsilagtirilmast ANOVA sONUGIATT ........oocvieviieiieiiiiiieeieeieeeee e 91
Tablo 9: Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Pozisyona Gore
Karsilastirilmast ANOVA sonuglart ..........ccceeeeeeiiiiiiiiiiiceeeeececeee e, 93
Tablo 10: Degiskenlere Ait Korelasyon, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri.....96
Tablo 11: is Doyumu I¢in Regresyon Analizi SONUGIATT............cocovevevvveeeerireerenene, 96
Tablo 12: Aragtirma Hipotezlerinin Sonuglart...........cceeevvevieiiienieeiiienieeieeee e, 98

X



EKLER LiSTESI

Ek 1 : Arastirmada Kullanilan Soru FOrmu...........ccccccoevevieiiiniiieniecieeiecieees



GIRiS

Giiven insan iligkilerinin siirdiiriilebilmesi i¢in son derece 6nemli bir unsurdur.
Giliven modern zamanda orgiitlerin yasamlarin1 devam ettirerek geligsmesi i¢in de
gerekli bir kavramdir. Insanlarin bize giivenmesi bizim hem insan hem de orgiit
olarak onlarda biraktigimiz geg¢mis intibahlarimizla birebir iligkilidir. Ne kadar
giivenildigimizi anlamak istersek ge¢miste insanlarla olan iligkilerimize, onlara nasil
davrandigimiza bakmaliyiz. Insanlarin bize giiven derecesi bizim ge¢mis faaliyet ve
tutumlarimizla birebir Ortiisecektir. insan ve orgiit iliskilerinde énemli yer tutan
gliven konusu yonetim ve organizasyon teorilerinde arastirma konusu olmustur.
McGregor, Likert, Argyris gibi teorisyenlerin ilkin c¢aligmalar1 ile son yillarda
konunun ¢esitli boyutlarda arastirilmast hizlanmistir. Tirkiye’de yeni-yeni
arastirilmaya baslanan bu mevzunun farkli bir agidan da arastirilmasina ihtiyag

oldugunu diisiiniiyoruz.

Orgiitsel giiven ve is doyumu isimli bu ¢alismanin ilk béliimiinde 6rgiitsel giiven
kavrami ve Orgiitsel gilivenin diizeyleri(yoneticiye giiven, calisma arkadaslarina
giiven, orgiitiin kendisine gliven) ve diizeyler arasindaki farklar detayli incelenmis ve

bu amagla gelecek arastirma modeli olusturmak i¢in genis yazin taramasi yapilmistir.

Ikinci boliimde orgiitsel giiveni bagimsiz degisken olarak ele almmus ve orgiitsel
gliven kavraminin diger degiskenlerle olan iliskileri, orglitsel giivenin etkiledigi
degiskenler, ozellikle is doyumu ile ilgili iliskileri incelenmistir. Bu amagla bu
boliimde ilk olarak orgiitsel giivenin etkiledigi diger degiskenlerle(6rgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaglik, orgiitsel adalet, yetkilenmis bireyler, yiiksek performans artisi,
yeni is siirecleri, 6zerk is birimleri, gruplar arasi isbirligi, global birlikler ve ortak
yatirimlar, orgiitsel 6grenme) arasindaki iligkiler arastirilmis, daha sonra is doyumu
kavrami, is doyumunun 6nemi, is doyumunu etkileyen faktorler, orgiitsel giiven ve is

doyumu iligkisi incelenmistir.

Ugiincii boliimde ise 6zel sektdrde faaliyet gdsteren bir firmada ¢aliganlarin drgiitsel

giiven diizeylerinin is doyumlar1 iizerindeki etkisinin belirlenmesine yonelik bir

xi



arastirma yapilmistir. Arastirmanin amaci, metodu, Orneklemi, smirhiliklari,
kullanilan soru formu ve Ozellikleri agiklanmis ve sonra aragtirma ile ilgili

istatistiksel veri analizleri yapilmis ve bulgular degerlendirilmistir.

Bu ¢alismanin Tiirkiye’de yapilacak olan orgiitsel giiven ve is doyumu aragtirmalari
icin giivenli bir kaynak olacagini umuyoruz. Calismamizin bulgular1 yapilmak
istenen gelecek arastirmalar igin gerekli veriler barindirmasi ve 1KY
uygulamalarinda yararlanilacak bilgi kaynagi olacagini iimit ediyoruz. Bu ¢alismanin

akademik bir katki saglamasini ve uygulamacilara yol géstermesini bekliyoruz.
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BIRINCi BOLUM
ORGUTSEL GUVEN KAVRAMI VE ORGUTSEL GUVEN DUZEYLERI

21 ylizyila girerken Orgiitsel gelisme elde etme oOrglitsel giiven iliskileri kurma ile
miimkiindiir. Arastirmalar sonucunda orgiit icinde giiven iligkileri kuruldugu zaman
bireylerin isbirlik¢i silireglere odaklanmalar1 ve yiliksek performanshi takimlarin
olusturulmasi daha kolay oldugu biliniyor(Kouzes, Posner, 2002; Secretan,1997; Reina,
Reina, 1999 icinde Bevan, 2005: 8). Orgiitsel giiven diizeyinin diisiik oldugu &rgiitlerde
iletisimin de azaldigi, orgiit liyelerinin gelismeden yoksun, diisiincelerin saklandigi,

calisanlarin birlikte az zaman gegirdigini goriiyoruz.

Giiven insan iligkilerinin siirdiiriilebilmesi i¢in son derece dnemli bir unsurdur. Giiven
modern zamanda orgilitlerin yasamlarin1 devam ettirerek gelismesi i¢in de gerekli bir
kavramdir. Insanlarin bize giivenmesi bizim hem insan hem de 6rgiit olarak onlarda
biraktigimiz ge¢mis deneyimlerimizle birebir iliskilidir. Ne kadar giivenildigimizi
anlamak istersek ge¢miste insanlarla olan iliskilerimize, onlara nasil davrandigimiza
bakmaliyiz. Insanlarm bize duyduklari giiven derecesi bizim gecmis faaliyet ve
tutumlarimizla birebir ortiisecektir. Insan ve orgiit iliskilerinde énemli yer tutan giiven
konusu yOnetim ve organizasyon teorilerinde arastirma konusu olmustur.
Solomon(2001) un da dedigi gibi bilim adamlarinin giiven konusu ile ilgilenmesinin en
bliylik nedeni olarak, insanlarin esenligi i¢in,”’yeni diinya diizeni” i¢in esas olan seyin
gii¢ ve korku degil giiven olmas1 gosterilebilir(Sonmez, 2005: 24). Kramer’e(1999) gore
ise bu arastirmalarin yogunlagmasimnin nedeni giiven ile ilgili teorileri Orgiit
problemlerinin ¢oziimiinde kullanabilme ve giiveni kullanarak orgiit i¢i kimi siirecleri

aciklayabilme istegidir(Kamer, 2001: 33).

Mishra(1996) orgiitsel giliveni, “Orgiitteki iliskilerde ve etkilesimlerde bireylerin
birbirlerine agik, diirtist, ilgili ve ger¢ek¢i davranmasi ve temel amaglardan, normlardan
ve degerlerden haberdar olma istegidir” seklinde, Nyhan ve Marlowe(1997) da, “Grgiit

calisanlarinin yoneticiye ve oOrgiite giiveninden olusan bir biitiindir” bi¢iminde



tanimlamuslar(Ercan, 2005). Orgiitsel giivenin diizeyleri yéneticiye giiven, c¢alisma
arkadaslarina giiven ve Orgiitiin kendisine giiven seklinde siralanabilir. YOneticiye
duyulan giliven; astin iistiin kendisiyle ilgili direkt olarak kontrol altinda tutamadig1 ve
kendisini etkileyecek kararlarinda(dr; bu bir terfi, maas artis1 veya isten ¢ikarilma gibi
durumlar1 kapsayabilir), {istiiniin kararlar1 ve davraniglarinin  kendisine zarar
vermeyecegi ve kendisini gozetecegi seklindeki pozitif beklentisi ve {istline kars1 bu risk
karsisinda istemli olarak savunmasiz hale gelmesidir(Tan ve Tan, 2000 i¢inde Callaway,
2006: 28). Calisma arkadaslarina giiven kisinin meslektaslarinin yeterliligini ve adil,
itimat edilir ve etik ilkeleri benimseyen davranislari sergileyecegine olan inanci olarak
tammlanabilir. Orgiitiin kendisine giiven, calisanlarin bir biitiin olarak c¢alistiklart
isletmeyi nasil algiladiklar1 ile ilgilidir. Calisanlarin oOrgiitlerine duyduklar1 giivenin
diizeyi ¢alisanlarin kendi aralarindaki giiven diizeyine, calisanlar ile yoneticiler
arasindaki giiven diizeyine ve bir kurum olarak 6rgiite duyduklar1 giiven diizeyine baglh

olarak degisecektir.

McGregor, Likert, Argyris gibi teorisyenlerin ilkin ¢alismalari ile son yillarda konunun
cesitli boyutlarda arastirilmasi hizlanmigtir. Tiirkiye’de yeni-yeni arastirilmaya baglanan

bu konunun farkli bir agidan da arastirilmasina ihtiyag¢ oldugunu diisiiniiyoruz.

Calismanin  bu  boliimiinde orgiitsel gliven kavrami ve Orgiitsel giivenin
diizeyleri(yOneticiye giiven, calisma arkadaglarina gliven, orgiitiin kendisine giiven) ve

bu diizeyler arasindaki farklar incelenmistir.

1.1.0rgiitsel Giiven kavram

Bugiin cevresel etkiler, pazarda rekabet¢i kalabilmek igin uygulanan etkin fiyat is
stratejileri, etkin teknoloji kullanimi, rekabet i¢in yeni pazarlara agilim gibi etmenler
yliksek seviyeli issizlige ve isgiicli belirsizligine sebep olan orgiitsel degisimlerin
yasanmasina neden oluyor. Sonug¢ olarak calisanlar ve yoneticiler arasindaki giiven

zedeleniyor. Sorunun merkezinde is¢i-igsveren normlari, beklentiler ve vaatler ve orgiitsel



prosediirlerin algilanmasindaki farkliliklar yatmaktadir. Tiim bunlar ise alim siirecinde
tizerinde anlasilmis konulardir. Yukarida saydigimiz ¢evresel etmenler oOrgiitii
etkilemeye basliyor. Isyerinde is¢i ve isveren arasindaki sosyal anlasma, iletisim gibi
yonetimin vaat ve uygulamalar1 yukaridaki ¢evresel etmenler dolayisiyla unutuluyor
veya yerine getirilmiyor. “Dogruyu soylemek” ve “caligsanlara diirlistce muamele etmek”
gibi oOrgiit i¢i basit normlar ihlal ediliyor(Stewart, 2004: 19). Calisanlar aras1 iliskiler ve
calisanin yonetici ve kurumuyla kurdugu etkilesim yalnizca rasyonel hareketlerle degil,
ayni zamanda duygusal bagla da ilgilidir(Reyhanoglu, 2006: 43). Bu a¢idan giiven

orgiitsel iliskilerde ¢cok dnemli kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitsel giiven son zamanlarm ydnetim-6rgiit teorilerinde ve uygulamalarinda énem arz
eden konu haline gelmistir. Ettore(1995) makalesinde ABD’nin Harvard ve Wisconsin
Universitelerine ve London Ekonomi Okuluna ¢alisanlar arasinda giiven olustura bilmek
ile ilgili yaptirttig1 arastirmalara kayda deger harcamalar yaptigini1 belirtiyor(Stewart,
2004: 25). Kiiskii(1999)’1lin belirttigi lizere orgiitlerin basarisinda giderek dnem kazanan
ve bu alandaki ¢aligsmalarda sik¢a ele alinan giiven; dogrudan orgiitler arasi ilisikler
acisindan, kisilerin orgiitleri ile iligkileri acisindan, orgiit i¢i ¢alisanlarin bir birileriyle
iliskileri agisindan incelenmistir(Sonmez,2005: 28). Orgiitsel davranis alaninda giiven,
bireyler arasi iligkilerin ve igbirliginin temeli olarak ele alinmaktadir(Samanci-Kalayci,
2007: 20). Lewicki ve Bunker(1995) giiven arastirmacilarini kategorilere ayirarak

asagidaki sekilde siralamiglar(Stewart, 2004: 30):

Ekonomi(Kurumsal) tabanh yaklasimlar- Bu kategorideki giiven arastirmacilar
ekonomist ve sosyologlardir. Giivenin oldugu varsayimi altinda, iyi isleyen bir piyasa
ekonomisinin mi giiveni olusturdugu yoksa toplumda olan giivenin mi iyi ¢alisan bir

piyasa ekonomisini yarattig1 tizerinde durulmustur(Reyhanoglu, 2006: 25).

Sosyoloji(Bireylerarasi) tabanh yaklasimlar- Psikologlar ve sosyologlar grup iiyeleri
arasindaki giliveni giiglendiren ve azaltan faktorleri anlamaya ¢alismislar. (Korezynski,

2000)’in dedigi gibi ekonomistler, gliven konusunda bireysel aktorlerin nitelikleri



tizerinde odaklanirken, sosyologlar bu aktorlerin faaliyette bulunduklari toplumsal
kurumlar ve ortamlar iizerinde odaklanma egilimindedirler. Sosyologlar giiveni, insanlar
arasindaki iligkilerin sosyal baglilik 6zelliklerini dikkate alarak toplumsal kurumlar,
iliskiler =~ ve  diger tarafin normlar1  hakkindaki  bilgiye = dayandirma
egilimindedirler(Reyhanoglu, 2006: 26). Barber(1983), Husted(1989), Lewis ve
Weigert(1985), Mistzal(1996) sosyolojik yonden giiveni arastirmislardir(Ozag, 2001:
35).

Psikoloji(Bireysel) tabanh yaklasimlar- Psikologlar bireyin kisisel tetikleyicilerinin
istinde durmuglar. Bu kategoride giiven, giivenen ve giivenilenin o6zelliklerinden
hareketle degerlendirilmektedir(Reyhanoglu, 2006: 28). Daha cok kisilerarasi giiven
arastirma konusudur. Frost, Stimpson ve Maughan(1978), Johnson-George ve
Swap(1982), Zand( 1972, 1997) bu yaklasim iizere calismlar yapan baslica
arastirmacilardir(Ozag, 2001: 35).

Ekonomistler hesaplanan kararlara ve rasyonel secimlere; psikologlar giivene katki
yapan ¢esitli bireysel davraniglara; sosyologlar orgiit i¢i giivenin insanlar ve topluluklar

arasindaki iligkilerin olugmasina etkisini arastiran ¢aligsmalar yapmislar.

Orgiitlenme tabanli teorilerde giiven unsuru, firsat-maliyet mantig1 cercevesinde ve
hiyerarsi-piyasa zithgr igerisinde tartisilarak ele alinmis, piyasa mantigi ve maliyet
etkinligine dayanan ekonomilerde giivenin olamayacagini belirten Williamson’a (1985,
1993) Powell (1990) da destek vermistir(Reyhanoglu, 2006: 28). Yazar giivenle ilgili
aragtirmalarin  Orglit boyutunun 1970’lerden sonra giindeme geldigini ve isletme
disiplininde, giiven kavrami iizerinde, orgiitler arasi diizlemden ¢ok orgiitsel diizlemde
duruldugunu belirtiyor(29). Bradach ve Eccles(1989) iletisim teknolojileri basta olmakla
teknolojik yenilikler ve yeni esnek Orgilitlenmelerle birlikte Orgiitsel giiven
arastirmalarinin da arttigini sdyliiyorlar(Ralston, 2006: 17). McGregor, Likert ve Argyris

gibi teorisyenler gilivenin orgiitsel basart icin en Onemli gereklilik oldugunu ifade



ederken, Blau gibi teorisyenler de sosyal aligveris teorisinden ve 6zdeslesme teorisinden

yararlanarak orgiitsel giivenin olusumunu agiklamaya calismislardir(Kamer, 2001: 35).

McGregor’un Teorisinde Giiven: McGregor’un gelistirdigi X ve Y teorileri
yoneticilerin ¢alisanlar hakkindaki varsayimlarini ifade eden birbirine karsit teorilerdir.
McGregor’a gore, yoneticilerin varsayimlar1 ¢alisanlarin davraniglarinmi etkiler. Yonetim
calisanlardan beklediginden fazlasini alamaz. Genellikle rasyonelligin 6n planda oldugu
X teorisi yonetimin ¢aligsanlara glivenmedigini, ¢alisanlarin islerinden hoslanmadiklarini
ve aralarindaki isbirliginin sadece kontrol mekanizmalar1 devredeyken saglanabilecegini
savunur. Y teorisinde ise yonetim calisanlara giivenilir, onlara kendilerini giidiilemeleri
ve kontrol etmeleri i¢in gili¢ verir ve calisanlarin kendi kisisel degerleriyle orgiitiin
hedeflerini biitiinlestirebilecek kapasitede olduklarina inanir(Kamer, 2001: 35).
Barber’in(1983) ‘The Logic and Limits of Trust’ kitabinda dedigi gibi Y teorisinde
giiven, yoneticiler ve calisanlar arasinda orgiit i¢i degerlerin olusturulmas: ve

gelistirilmesi bakimindan sosyal kontrol mekanizmasi rolii altyor(Showalter, 1997: 24).

Argyris Teorisinde Giiven: Argyris’in(1964), McGregor'un 1960 yilindaki
calismasindan etkilenerek 1980’ler i¢in gelistirdigi modelinde McGregor'un Y
teorisindeki insana 0zgii nitelikler mevcuttur. Bu o6zellikleri arastirmaci paylasilan
hedefler, yiiksek giiven, saygi, ise doyum, samimi ve agik iligskiler olarak
siralamistir(Farrior, 2005: 50). Argyris orgiitlerin bireylerin gelisimine olanak taniyacak
ve gelisimi kolaylastiracak sekilde onlar1 desteklemesi gerektigini ve orgiit icinde isleri
zenginlestirmesi, tek yanli bagliligi azaltmasi, agikligi, giiveni, risk almay1 ve duygulari

ifade etmeyi 6zendiren bir ortam yaratmasi gerektigini ifade etmistir(Kamer, 2001: 36).

Likert’in Teorisinde Giiven: Likert de McGregor’un teorisini arastirmalariyla
desteklemistir. Arastirma sonucunda giivenli orgiitler i¢in gereken ozellikleri Rensis
Likert(1976) kisaca paylasilan karar verme, her yonlii iletisim, ¢alisanlar1 katilimlariyla
ve Odiillerle motive etmek, arkadasca ast-iist iliskileri, yiiksek derecede Orgiit i¢i giiven,

denetim siirecinde genis sorumluluk olarak siralamistir(Farrior, 2005: 51). Yazar



orgiitlerin istismarci, iyiliksever, otoriter, danigmaci ve katilimci seklinde bes sistemden
olustugunu varsaydigi bir model gelistirmistir(Kamer, 2001: 35). Orgiitsel giiven
diizeyinin artirilmast agisindan bu bes sistem igerisinden katilimci sistemin
benimsenmesini daha uygun goriiyor. Herkesge kabul gormiis hedefler, calisanlarin
katilimi1 ile maksimum katki, acik ve dogru iletisim, yliksek verimlilik ve daha az
devamsizlik, personel devri, kaynak israfi ve is kayb1 Ozelliklerini tasiyan katilimci

sistem Orgiitsel gliven olusumu agisindan daha uygundur.

Sosyal Alsveris Teorisi: Blau'nun gelistirdigi sosyal aligveris teorisinde bir birey
digerine goniillii olarak bir yarar saglar ve diger birey de buna benzer sekilde karsilik
vermesi gerektigini diisiiniir ki, ancak bu davranmiglar goniilliiliik icerdiginden karsilik
verilecegine dair bir garanti s6z konusu degildir, karsilik gérmeme riski de
bulunmaktadir(Farrior, 2005: 51). Esas olan karsilik gelecegine dair inanilan giivendir.
Teorinin giivenle ilgili yaklasimi, iliskilerin yavas ilerleyecegi, kiigciik capli sosyal
aligveriglerle baglayan etkilesimin, giderek taraflar giivenilir olduklarini ispatlandikga,
daha biiyiik ¢apli sosyal aligverislere dogru degisecegi seklindedir(Whitener, 1998
icinde Kamer, 2001: 36).

Ozdeslesme Teorisi: Bir birey karsisindaki kisinin gériislerini onayladiginda, giiven
stireci baslamis oluyor. Birey karsisindakinin davranislarini 6nceden kestirilebilir ve
itimat edilir olarak gérmeye baslar ve digerine yonelik giiven ve baglilik gelistirir, bu

stirecte karsisindaki kisi iy1 niyetli yanit verirse, iligski saglamlasir(Kamer, 2001: 37).

Arastirmacilar giiveni olusturan etmenler arasinda agik ve diiriist iletisimi(Mishra ve
Morrisey, 1990; McDowell ve Karriker, 2008), liderligi(Kouzes ve Posner, 1987), bilgi
paylasimi(Fukuyama) ve kararlara katilimi(Mishra ve Morrisey, 1990), arzulanan giiven
iklimine uygun oOrgiitsel yapini(Hardin, 1996), insan kaynaklar1 politika ve
uygulamalarini(Oliver ve Montgomery, 2001; Whitener, 1998), kiiltiirii(Cufaude, 1999),
birey davraniglarini(Axelrod, 1984; Cufaude, 1999; Deutsch, 1960; Curral ve Epstein,
2003; Cock ve Wall, 1980) saymuslar.



Brownell(2000) ¢alismasinda giivenin orgiit icinde zaman igerisinde gelisecek bir olgu
oldugunu belirtmis, asagidaki tekniklerin Orgiit i¢inde giliven yaratmak igin
kullanilabilecegini sdylemistir: sorumluluklart ve sozleri yerine getirme, diiriistligii
paylasarak agik iletisim, dinleme, saygi gosterme, adil ve tutarli olma, isbirligi ve
yardim i¢in hevesli olma, mazeretlerden ve su¢lamalardan kaginma, yaptigi isten

sorumlu olma(Tiizlin, 2006: 32-33).

Lewicki ve Bunker(1996) konuyu toparlayarak, giiven iligkisinin ortaya ¢ikabilmesi i¢in
iki durumun var olmas1 gerektigini sdylemislerdir: a) Gelecekle ilgili belirsizlik ve risk,
b) gelecekle ilgili karar ve sonuglarin digerlerinin tutum ve davranmiglarina baglh

olmasi(Yeh, 2007: 55).

Sosyal bilimlerdeki bir¢ok kavramda oldugu gibi giiven kavrami konusunda da ortak bir
tanima ulasilamamistir. Ates(2004)’in de belirttigi {lizere giiven ile ilgili yapilan
calismalarda en sik vurgulanan diisiince, kavramin tanimlanmasindaki gigliiktiir.
Tanimlanmadaki gii¢liigiin yani sira giivene delil bulmak da zordur. Ciinkii giiven birden
cok bireyle ilgili kavramdir. Tschannen-Moran ve Hoy(1998) da arastirmacilarin
yaptiklar gliven tanimlamalarinda bile giivenin icerigi ve boyutlar1 arasinda farkliligin
oldugunu soyleyerek literatiirde pek ¢ok tanimin oldugunu belirtiyor ve bu tanimlarin
¢ogunun bireyin ya da gruplarin karsilarindaki kisi ya da kisilere en iyi sekilde

davranacagi goriisiine dayandigini sdylemektedirler(Samanci-Kalayci, 2007: 21).

Giiven, her hangi bir tetikleyici durum olmadan bireyin, karsisindakinin(birey, grup,
orgiit) kendi beklentilerine uygun davranacagma ve bu inang dogrultusunda

karsisindakinin eylemlerine savunma geregi duymamasidir(Davis ve ark., 2000: 565).

Orgiit birey agisindan Lewicki’nin(1998) tanimi ‘risk igeren durumlarda bile, bireyin
orgiitiin kendisini etkileyecek uygulama ve politikalarindan emin olmaya esdeger,

olumlu beklentiler tasimast’(Kamer, 2002: 34; Giineser, 2002: 35) seklindedir.



Axelrod(1984) giiveni iki veya daha ¢ok insan arasinda yer alan islem olarak(Callaway,
2006: 24) goriiyor, Hosmer(1995) giiveni bireyin, bir olaymn bekledigi sekilde
sonuglanacagina yonelik pozitif beklentisi, Mishra(1995) bireyin karsidaki tarafin
kendisini etkileyen davranislarda ve kararlarinda kendisine karsi diiriist, tahmin
edilebilir ve agik sekilde davranmasi ve onun c¢ikarlarint gozetmesi, Robbins ve
Decenzo(2001) ise bireyin, giivendigi tarafin bu bireye karsi sozlerinde, davraniglarinda
ve kararlarinda, ¢ikarci ve sadece kendini diisiinen bir tarzda davranmayacagi konusunda
pozitif bir beklentide olmasi(Gilinaydin, 2001: 5) seklinde, Gambetta(1988) isbirligi i¢in
cikarct davranilmayacagina dair duyulan inang, Meeker(1983) ise yardimeci

davranilacagina dair beklenti(Giineser, 2002: 35) seklinde tanimlamiglardir.

Bu tanimlarin ¢ogu is iliskileri ile ilgilidir. Her insan diger insanin negatif davranislari
olmayacag ile ilgili az da olsa giiven hissetmektedir. Bu c¢alisma icin giliven, ¢alisanlar
ve yoneticiler arasinda karsilikli belirlenen iletisim isaretleri, tetikleyici uygulamalarla

orgiitsel ¢evrede algilanmalardir(Stewart, 2004: 21).

Orgiitsel giivenin tabiati ile ilgili birkag sey sdylemek gerekirse Oliver ve
Montgomery’e(2001) gore giiven ¢cok boyutlu bir kavramdir ve orgiit igindeki iletisimin
miktarina gore Orgiitsel giliven artryor veya azaliyor, aym sekilde Cufaude(1999) de
orglitsel gilivenin birey veya cevreyle baglantili olarak cesitli zamanlarda artip azala
bilecegini sdyleyerek giivenin yakalanmasi zor ve kirilgan tabiatinin oldugundan
bahsediliyor ve ayrica yardimseverlik, ince diistinmek ve empati gibi erdemlerin giiven
olusturmada essiz oldugunu soyliiyor(Stewart, 2004: 44). Calisana giivenmek bir
anlamda onu 6zglir birakmak oldugu i¢in bu ozgiirliikle birlikte 6nce mutluluk daha
sonra yaraticilik gelecektir. Bu nedenle giiven gelismeyi sagliyor. Ancak, giiven yanilma
ve aldatilma riskini de igerdiginden kirilgandir(Argiiden, 2002). Yazarin dedigi sekilde,
giiveni kurumsallastirabilen toplumlar karsilikli bagimliligi ve isbirligi olanaklarini
artirarak girisimciligi ve gelismeyi miimkiin kilarlar. Ayn1 zamanda giiven bireylerin ve
orgiitlerin eforlari1 birlikte aym1 hedefe dogru harcayabilmek icin gerekli bir

malzemedir.



Bennis ve Townsend(1995) giivenin karsililik 6zelligine dikkati ¢eken yazarlar, glivenin
yOnetici ve galisanlar: birlikte tutma 6zelligine deginerek giivenin duygusal bir yapiskan
oldugunu soylemisler(Stewart, 2004: 45). Yapiskan olarak giiven calisanlar1 birbirine,
yoneticileri ise ¢alisanlara baglarken, iliskilerin kirilmazlig1 ve etkin isbirligi agisindan
hayati 6neme sahiptir(Yeh, 2007: 53). Drucker(1992) da liderlikle ilgili ¢calismalarinda
giivenilirlik, dogruluk kavramlarinin 6nemini vurgulamistir. Liderin uygulamalar1 ve
herkescge bilinen inanglar1 olmali, en azindan bagdasmalidir. Etkin liderlik akilli olmakla
olmuyor, s6z ve davraniglarin tutarlilifiyla oluyor(Drucker, 1992 iginde Stewart, 2004:
36). Bu sozlerle Drucker giivenin tabiat1 olan, giinliik hayatta giivenle ayn1 anlamda
kullandigimiz, bize giiveni cagristiran giiven Ozelliklerinden(davranigta tutarlilik,
dogruluk) bahsediyor. Nyhan ve Marlowe(1997) da giivenin giivenilirlik o6zelligine
dikkat ¢ekmisler(Joseph ve Winston, 2005: 6).

Cock ve Wall(1980), Rousseau(1998) ve Shockley-Zalabak ve arkadaslari(2000: 37)
giiveni bagkalarinin davranis, s6z, ama¢ ve uygulamalarindan giizel beklentide
olmak(Tanner, 2007: 30) seklinde degerlendirerek giivenin risklilik 6zelligine dikkat
cekmigler. Gliven ve giivensizlik insanlarin baska insanlar hakkinda neye inandiklari ve
insanlar baska insanlarin eylemlerini ve amaglarini nasil yorumladiklar ile ilgilidir.
Gliven bagkasinin kim oldugu, ne yaptigi ve ne yapabilecegi ile ilgili yargisidir.
Coleman da giiveni bireysel risk alma davranigi olarak goriiyor(Callaway, 2006: 24).
Giivenilir olabilmek, uzun bir zaman i¢inde elde edildigi, ancak c¢ok kisa silirede
yitirildigi i¢in  gilivenilirlik, soézlerin Gtesinde davraniglarin  da  tutarlihi@ ile
kazanilir(Argiiden, 2002). Cilinkii uzun donemli iliskilerde birini tanimak i¢in davraniglar

sozlerden daha ¢ok dnemlidir.

Cevre riskli ve belirsiz ise giivenin 6nemi vardir, ama ¢evre risksiz ve belirli ise giivenin

higbir anlami1 yoktur. Karsililik ise her iki tarafin bir birine giivenini gosteriyor

Orgiitsel giivenin yukarida sdylenen oOzelliklerine ek olarak, Giineser’in(2002: 36)

Gray’den aktardigi sekliyle, giliven yararlandik¢a artma egiliminde olan derin bir



kaynak, yonetmeyi kolay hale getiren, isbirligini saglayan element, risklilik
durumlarinda sorumluluk iistlenmesine imkan veren bir tetikleyici, iliskiler kurmak icin
girisimde bulunmanin ve sosyal sermayenin ve ayrica kurallardan kurtulmak igin

dinamizmin bir unsurudur.

Aragtirmacilar giivenin ¢esitli boyutlarini(Barber, 1983: Granovetter, 1985; McAllister,
1995; Mayer ve ark., 1995), giiven ve giivensizlik arasindaki iliskileri(Bigley ve Perrce,
1998; Lewicki, McAllister, Bies, 1998; Siktin, Roth, 1993), orgiit i¢i iliskilerde giivenin
ekonomik yararlarini(Coleman, 1990; Deutsch, 1962; Gambetta, 1988; Zucker, 1986),
cok boyutlu bir kavram oldugunu(Cufaude, 1999; Maren ve ark.,1999; Sparks, 2000)
ortaya cikarmiglar ve bireyleraras1 giiven(Davis, 1999; Gomez ve Rozen, 2001;
Mikulincer, 1997; Omodei ve McLennan, 2000 ), orgiitler aras1 giiven(Bel ve ark., 2002;
Davenport ve ark., 1999; Huff ve Kelley), politik giiven(Hetherington, 1998; Parker,
1989; Parker ve Parker, 1993), toplumsal giiven(Muler ve Mitchell, 1994; Oxendinea ve
ark., 2003; Shah ve ark., 2001), igyerinde gliven(Ammeter, 2000; Holton, 2001;
McAllister, 1995), {ist ve orta yoneticiler arasinda giiven(Barling ve ark., 2003; Cherry,
2000; Costigan ve ark.,1998; Dirks ve Ferrin, 2002; Korsgaard ve ark.,2002; Velez,
2000) ve orgiitsel gliven(Armstrong-Stassen ve ark., 2001; Courtney, 1998; Daley ve
Vasu, 1998; Gilbert ve Tang, 1998; Shockley-Zalabak ve ark., 2000) olarak farkl
yonlerden arastirmig( Joseph ve Winston, 2005: 7), bazilar1 glivene kisa(Reina, Reina,
1999; Mayer ve Schoorman, 1995; Beccera ve Gupta, 2003), bazilar1 uzun(McKnight ve
Chervany, 1996; Coldwell ve Clapham, 2003; Dirks, 1997) tanim vermis, bazilar ise
giivene tanim vermenin yetersiz olacagini diistinmiisler(Maccoby, 2003; Stephenson,

2004; Glaeser, Laibson, Sheinkman, Soutter, 2000 i¢inde Bevan, 2005: 21).

Hosmer(1995) tiim giliven tamimlarinda ortak olan konular1 ise asagidaki gibi
siralamistir(Bevan, 2005: 26, isbasi, 2000: 61, Showalter, 1997: 25):
1- Giiven bireysel, bireylerarasi, gruplar arasi ve orgiitsel seviyede bir kavram

olarak gdriintiyor;
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2- Giiven risk iceriyor, baska insanlarin davramiglariyla iligkilidir ve bu
davranislarin yararli sonug¢ doguracagi beklentisi vardir;
3- Giliven gegmis tecriibelerden kaynak alarak sekilleniyor. Gegmis tecriibelerimiz

birileri hakkinda giivenle ilgili kararlarimizi ve diisiindiiklerimizi etkiliyor.

Covey(2004)’in diisiik gilivenin Orgiit icin yiiksek fiyati oldugunu soOylemesi cok
manidardir(Bevan, 2005: 25). Golin/Harris Kurucusu ve Yonetim Kurulu Bagkani ve
“Trust or Consequences: Build Trust Today or Lose Your Market Tomorrow (Giiven ya
da Akibetler: Ya Bugiin Giliven Yaratin ya da Yarin Pazarimizi Kaybedin)” kitabinin
yazarl Golin’in “sirketler, bugiin istemeseler de etik davranmak durumundalar. Ciinkii
bu sekilde davranmamanin maliyetini géze alamazlar(Golin, 2004)” s6zleri de Covey’in
diisiincelerini tasdik eder mahiyettedir. Orgiitsel giiven seviyesinin artimi ile olusacak
yararlari(MacGillivaray, 2002) 1- miisteri sadakatinin artmasi; 2- c¢alisanlarin
morallerinin artmasi; 3- orgiit i¢i yeni fikir ve diislincelerin artmasi; 4- sirketin pazarda
rekabet giiciiniin artmas1 seklinde siralayabiliriz. Orgiitsel giiven gelecege iliskin
belirsizligi ve orgiit elemanlar1 arasindaki firsat¢1 davranis olasiliklarina karst 6nlem

alma gerekliligini ortadan kaldirir.

Japon is diinyasinin basarisinin altinda yatan sirr1 6grenmek icin c¢aligmalar yapan
Ouchi(1981), bu halkin basarisinin {i¢ seye bagli oldugunu belirtmistir. Bunlar giiven,
yakin arkadaslik ve duyarli ve hassas iliskilerdir(Yeh, 207: 58). Yazar giivenin iyi
yonetim icin esas oldugunu belirtiyor. Bundan baska Simsek ve Tas¢1(2008) orglitsel
giivenin performansin artirilmasinda, orgiitlerde sinerjinin harekete gegcirilip yapilan
islerin islem siirelerinin kisaltilmasinda, orgiitlerde kendiliginden olusan bir
sosyallesmenin saglanmasinda, {ist yonetim ile alt kademe personel arasindaki iletigim
kopuklugunun giderilmesinde, personel arasindaki dayanismanin artirilmasinda, 6rgiitiin
tiyelerine sorumluluk yiikleyerek adaletli-kurallara uygun davranilmasinda, Orgiit
igerisinde, karsilikli saygi ve sevgi gibi kendi paralelinde bulunan tiim duygularin
gelismesinde Orgiitsel giivenin Onemini vurgulamislar. Ancak giiven kendiliginden

olusmaz. Giivenin dikkatli bir sekilde olusturulmasi ve yonetilmesi gerekir”(Ozdil,
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2004; Tiiziin, 2006: 38). Baier(1986) orgiitsel etkililik agisindan giivenin, énemli bir
unsur olarak goriildiigiinii, bir orgiitte uyumlu ve verimli iliskilerin, etkili isbirligi ve

iletisimin temelinde giivenin yattigin1 sdylemektedir(Ozer ve ark., 2006: 107).

Konfigyus’un, “Bir ordunun (burada sirket olarak da diisiiniilebilir) {i¢ seye sahip olmasi
gerekir: Yiyecek, silah ve giiven. Ilk olarak yiyecek ve silahlardan vazgecer ve giiveni
korurdum. Ciinkii gliven olmadan ayakta kalamayiz” sozii bana son derece ilging
gelmisti(Golin, 2004). Yazar Konfi¢gyus’iin, bu kelimeleri o giinlerde hiikiimet icin
sOyledigini, ama bu soOziin sirketlerle de iligkilendirilebilecegini belirtiyor. Ciinkii
“giiven” olmadiginda is hayati son derece kotii olur, sirketin ¢alisanlar1 ve miisterileri o

sirkete inanmaz.

Orgiitsel basarilara ulasmada 6rgiit ici giiven esastir. “Besinci Disiplin” kitabinda Peter
Senge(1990) sistemlerin basarisizlifa ugramaya basladigi zaman bazi 6zelliklerin ortaya
ciktigint soyliiyor. Bu &zelliklerin sonucunda orgiitte elemanlar birbirilerini tehditkar
olarak goriiyor ve herkese karsi defansif davraniyorlar. “Bir bireyin (A) soyledikleri,
yaptiklar1 baska birey(B) tarafindan tehdit veya atak olarak algilaniyorsa, bu siireg
karsilikli artan tehdit algilama durumu olarak devam ediyor. Yani B’nin defansif
uygulama ve davranislar1 simdi A tarafindan tehdit ve atak olarak algilaniyor. Bu “yenil-
yenil” veya “yen-yenil” kisirdongiisii bireylerden herhangi birinin iliskilerden tamamen

kopmasi ile sonuglantyor”( Senge, 1990).

Sonug olarak, Cufaude’nin(1999: 3—4) ifadesiyle orgiitsel giiven, orgiit iginde tiim Orgiit
tiyelerinin katilimryla yaratilmasi gereken psikolojik bir ortam olarak degerlendirilebilir.
Bu ortamin yaratilmasinda yonetim kademesinin yaklasimi temel belirleyici faktor
olarak goriilebilir. Iliskilerin derinligi, rol ve sorumluluklarin tam anlasilmasi ve
calisanlarda isi yapabilme konusundaki yeterlilik Orgiitiin giivenilir bir kiiltiire sahip

olmasini saglayan énemli unsurlar arasinda yer almaktadir(Asunakutlu, 2002: 5).
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1.2.0rgiitsel Giiven diizeyleri

Orgiitsel giiven ile ilgili literatiire bakildiginda konunun cesitli orgiitsel seviyelerde ele
alindigr goriilmiistiir. Tan ve Tan(2000) bu konudaki arastirmalari temel olarak ti¢
alanda toplamay1 uygun goriiyor: kisileraras1 giiven(Cook ve Wall, 1980; Mayer ve
digerleri, 1995; McAllister, 1995), amire gliven(Butrel ve Cantrell, 1984; Deluga, 1994)
ve iist yonetime giiven(McCauley ve Kuhnert;1992)(Callaway, 2006: 29). Ozen(2003)
giiven boyutlarinin iliskinin tipine gore farklilastifindan Orgiitsel giivenin ilgili
arastirmalarda {i¢ ayr diizeyde incelendigini syliiyor. Yazar bu diizeylerin yOneticiye
duyulan giiven, ¢alisanlar aras1 giiven ve kuruma duyulan giiven olarak siraliyor. Bu li¢
diizey birbirinden ayrilmis goziikse de, i¢ ice gecmis durumdadirlar. Ornegin,
calisanlarin  yoneticiye duyduklar1 giiven oOrgiite duyduklart giiven seklinde
genellestirilebilir(Reyhanoglu, 2006: 43). Calisan amirine giivenebilir, ancak oOrgilitiine
glivenmeyebilir. Calisan ve amiri arasindaki iyi caligma iliskileri, ¢alisanin amiri
arkadas, dost gibi gormesini saglayabilir. Calisanin orgiite giiveni ise, orgiitiin ¢alisanin
katilimlarinin tanimasina veya farkinda olmasina goére degiskenlik gosterebilir. Tabi ki
calisganin hem oOrgiite hem de amirine glivenmesi de miimkiindiir. Calisanin amirini
orgiitliin temsilcisi olarak algilamasi ve giiveni Orgiite yonelik genellestirmesi de s6z
konusudur(Tan ve Tan, 2000 iginde Tiiziin, 2006: 35). Tschannen-Moran ve
Hoy(1999)’a gore giivenin oOrgiitsel seviyeleri: yoOneticiye duyulan giiven, is
arkadaslarina duyulan giiven ve misteriye karst duyulan gilivendir. Bu calismada
yoneticiye duyulan giiven, is arkadaslarina duyulan giiven ve orgiitiin kendisine duyulan

giiven ele alinacaktir(Sonmez, 2005: 31; Uzbilek, 2006: 19).

Orgiitlerde caliganlarin birbirileriyle ve yoneticileriyle karsilikli giiven iliskisi iginde
olmasi, bagka bir deyisle sirket kiiltiiriiniin gliven {lizerine oturmasi, sirketleri bir biitiin
olarak amaclarina ve vizyonlarina ulastirmada en 6nemli etkenlerden birisidir(Giinaydin,

2001: 2).
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Orgiitsel giiven orgiitiin islevsel kiiltiiriiniin bir parcasi olarak onemli bir faktdrdiir.
Orgiit ici her departmanda yoneticiler ve calisanlar arasinda devamli baglant1 olmalidir.
Bir¢ok yonetim aragtirmacisi her seviyedeki orgiit tiyeleri arasindaki giiven paylasiminin
isyerinde giiven gelisimi ile birebir ilislikli oldugunu bulmustur(Kouzes, Posner, 1993;
Lewicki, Bunker, 1996; Rotter, 1967, 1971 icinde Tanner, 2007: 11). Ast iiste,
yoneticiler c¢alisanlarina, calisanlar da birbirilerine giivendiklerinde, Orgiitte herkes
yalnizca sorumluluk ve vazifeleri ile ilgileniyor ve orgiit i¢in canla basla ¢alisiyorlar. Bu
da genel orgiitsel basarty1 etkiliyor. Karsilikli gliven her orgiit i¢in isbirlikgi iligkilerin
olusturulmas: acgisindan cok oOnemlidir. Orgiitler icin, calisanlarin birbirilerinin
yeteneklerine giivenmeleri, ¢alisanlarin karsilikli yardimlagsmalar1 6nem arz ediyor. Bu
orgilitiin calisanlar1 yonetimin de ¢alisanlar ve orgiit i¢in en iyi kararlar1 alma yetenegi ve
baglilig1 olduguna giiveniyorlar. Bu agidan da yonetim de yaratici, doyumlu ve verimli
isgiicline sahip calisanlarina glivenme ihtiyaci duyuyor. Calisanlar Orgiitiin karar
alicilarinin davraniglarindan korkmadiklar1 zaman Orgiit hedeflerini gerceklestirmeye

yardim i¢in kolay konsantre oluyorlar.

Shockley-Zalabak ve meslektaslarina(2000)’a gore bireye giiven, kisisel iliskiler ve
davraniglar hakkindaki beklentileri ifade eder, orgiite giiven ise bireylerin orgiite iliskin
gelistirdikleri iliskiler ve sergiledikleri davranislar neticesindeki beklentilerini
yansitir(Ayan, 2004: 44). Orgiitsel basar1 icin bu her iki giiven diizeyinin yiiksek olmasi

gerekmektedir.

Orgiit icerisinde yoneticiler, alt kademe personel tarafindan birer model olarak
goriilmektedir. Bir orgiitte yoneticiler saygi duyuldugu kadar, giiven duyulan kisiler
olmak zorundadirlar. Giivenin orgiit geneline yayilmasinda bu tiir bir anlayisin model
olarak goriilen yoneticilerden gelmesi onem arz etmektedir. Yoneticilerin yaptiklari
hatalar, alt kademede ¢alisan personelin kendilerine saygilar1 yaninda giivenlerinin de
kaybolmasinda neden olmaktadir. Zira ydneticilerin tiim davranislart alt kademe ve

orgiitiin diger ¢evresi tarafindan gozetim altindadir(Simsek ve Tasc1, 2005: 8).
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Orgiit icinde verilen gorevlerin tam olarak yerine getirilip getirilmediginin kontroliinii
yapacak olan o orgiitiin yonetim kademesidir, fakat iiretilen {irlin veya verilen hizmetin
usuliine uygun bir sekilde yerine getirilip getirilmedigi gibi denetimsel bir takim
endiselere kapilmamak i¢in, ayn1 zamanda verilen hizmet veya iiretilen {iriiniin kaliteli
bir hal alabilmesi i¢in yoOneticiler, personeline giiven duymak durumundadir(Simsek ve

Tase1, 2005: 9).

Calisanlar agisindan ise giiven Oncelik gerektiren bir duygudur. Calisanlar, islerini en
dogru ve en ¢abuk sekilde yapabilmek i¢in dncelikle drgiitlerine ve yoneticilerine giiven
duymak zorundadirlar. Orgiitlerine giiven duymak zorundadirlar zira, gelecekte is kayb1
gibi negatif bir gercekle karsilasmak istememektedirler. Ustlerine, yoneticilerine
giivenmek istemektedirler ¢linkii yaptiklar islerinde kendilerinin kollanmasini, sahip
cikilmasini ve yaptiklar1 hatalarin dogrularinin kendilerine gdsterilmesi suretiyle bir

daha yanlis yapmalarini engellenmesini istemektedirler(Simsek ve Tase1, 2005: 8).

Istenilen diizeydeki orgiitsel giiven orgiitiin arzulanan yere gelmesine katki sagliyor.
Ciinkii ¢alisanlar arasindaki yiiksek giiven her bireyin orgiitiin iyiligine is yaptig1 imajin1
ve diisiincesini meydana getirmistir(Stewart, 2004: 22). Yiiksek giiveni elde etmis
orgiitler, giiveni korumak i¢in daha ¢ok c¢alismali, giiven diizeyinin azalmamasi igin
insan kaynaklar1 uygulamalarini iyi diisiiniilmiis sekilde tasarlamalilar. Ciinkii
Covey(2004)’in diisiik gilivenin Orgiit icin yiiksek fiyati oldugunu soOylemesi cok
manidardir(Bevan, 2005: 25). Azalan giiven diizeyi orgiit i¢in kotii sinyaldir. Cilinkii
oncelikle orgiitsel havayir zedeleyecek olan diigsiik giiven daha sonra oOrgiit icinde
giivensizligin virlis gibi yayilmasma sebep olacaktir. Bunun sonucunda da hem
yoneticiye duyulan giliven, hem caligma arkadaslarinin birbirilerine giivenleri, hem de

oOrgiitiin kendisine olan giiven ¢ok ciddi zarar gorecektir.
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1.2.1.Yoneticiye Giiven

Orgiit elemanlar1 arasinda kisiler aras1 giiven konusunu isleyen cesitli calismalar
yapilmistir. Bu c¢alismalarin bir kisminm1 kisiler arasi giiven baglaminda, yoneticiye
giivenin calisanin  davraniglarin1  etkilemesi konusu olusturuyor. Cufaude(1999),
Dirks(1999), Gomez ve Rosen(2001), Hart(1988), McAllister(1995), McKnight ve
arkadaslari(1998) ve Whitener ve arkadaslari’nin(1999) calismalari bunlardan en
onemlilerindedir(Paine, 2007: 33). Tiirkiye’de ise Isbasi(2000), Dogan(2002) ve
Uzbilek’in(2006) ¢aligmalari son yillarda yapilmis ¢aligmalardandir.

Kisiler arasi giiven bireyler arasindaki iliskilerin tabiat1 ile ilgilidir. Orgiitsel basarilarda
kisiler arasi iliskilerin 6nemi bellidir. Bu iliskilerin bir kismini olusturan giivenin de
onemi orgiitsel hedeflere ulasma agisindan hayati 6nem tasir ve bireylerin bir birileriyle
etkilesiminin anahtar elementidir. Golembiewski ve McConkie(1975: 131) kisiler arasi
iliskileri ve grup davraniglarini giiven kadar etkileyen ikinci bir degiskenin olmadigini

belirtiyorlar(Paine, 2007: 34).

Giiniimiiz orgiitlerinde yéneticilik yerini kogluga veya liderlige birakmustir. Orgiitiin
imaj1 acisindan yoneticiler artik lider olarak nitelendirilmektedirler. Liderlik, grup veya
orgiitiin amaglarina istekli ve arzulu bir sekilde ulasabilmeleri i¢in insanlar1 etkileme
sanat1 veya siirecidir. Bu eylemi gerceklestiren kisi ise lider olarak tanimlanmaktadir.
Bir insanin bir digerini etkileyebilmesi i¢in o insanin glivenilir biri olmast sart1 ilk
planda gelmektedir. Dolayisiyla yoneticiler alt kademe personelini etkileyebilmeleri igin
ilk olarak gliven duygusunu karsi tarafa yansitmalidirlar(Simsek ve Tasg¢i, 2005: 9).
Burada MacDonald’1in(2003: 55) ‘hayranlik ve karizma ugak gibidir, ugarlar, ama nereye
uctuklar1 bilinmez. Tiirbiilansla karsilastiklarinda ne yapacaklarini ise bilemezler. Lider
zor olan1 bulur ve neyin nasil yapilacagini bilir, ama bu yeterli degil. Liderler bu
kurtulusu onlara giiven olmadan gerceklestiremezler’(Conn, 2004: 27) tespiti konunun
Oonemini bir daha gosteriyor. Bununla birlikte yapilan goriismelerde ABD’nin 25 biiyiik

sirketinden CEO’lar “yonetime giiven olmadan ¢alisanlar kendilerini 6rgiitiin bir parcasi
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gibi gdrmezler ve isbirlik¢i vizyon, misyon ve degerlere uymada isteksiz davranirlar”

ortak kararia varmislar(Stewart, 2004: 39).

Erdem(2003)’in soyledigi iizere calisan ve yoOnetici arasindaki etkilesim oOrgiitlerin
yasamlarinda olduk¢a Onemli bir unsurdur. Calisan ve yonetici arasinda gelisen bu
etkilesimi orgiit i¢in kritik kilan durum, calisanin, orgiitii temsil eden olarak gordiigii
yOneticiye giiveni, tiim orgiite duydugu giiven olarak genellestirmesidir (Tiiziin, 2006:
34). Bu yiizden, orgiitsel giiven ve yoneticiye giiven arasinda ayni yonde bir iliski
oldugu soylenebilir. Nitekim oOrgiitsel baglamda giiven iliskisini baglatan ilk adim,
yoneticinin  davranigidir; diger bir deyisle bu silireci baglatmak yoneticilerin

sorumlulugundadir(Whitener ve ark.,1998 i¢inde Tiiziin, 2006: 34).

Simons(1999) yoéneticilerin davraniglardaki giivenilirligin ve Orgiit i¢i kanunlarla
yoneticilerin eylemlerinin uygunlugu sonucunda c¢alisanlarin yoneticilere olan
giivenlerinin arttigini belirtmistir. Yoneticilerin Orgiit i¢i yasalara uymamasi halleri ve
sOylenenlerle eylemler arasindaki tutarsizliklar ¢alisanlarin yoneticiye olan giivenlerinin
ve Orgiite olan katkilarmin azalmasina neden oluyor(Joseph ve Winston, 2005: 7).
Yoneticinin uygulamalari, kendisine olan giiveni etkilemekle birlikte ¢alisanin orgiite
duydugu memnuniyeti ve giiveni de belirlemis olur(Reyhanoglu, 2006: 44). Bununla
birlikte Orgiit i¢i yaranmis istenmeyen olaylar(is kazalari, makinelerin bozulmasi)
karsisinda yoneticilerin ¢alisanlara karst suglayict tavirlari yoneticiye olan giiveni

zedeleyen faktorlerdendir(Korsgaard ve ark.,2002 i¢cinde Joseph ve Winston, 2005: 7).

Kramer(1996)’ e gore, statii olarak alt kademede veya pozisyonda calisan kisiler
acisindan bakildiginda giivenin bir¢ok sonug agisindan kritik oldugunu soyleyebiliriz ve
Ornegin ¢alisanlar yoneticilerine bazi kritik Orgiitsel kaynaklarla baghdirlar ki,
Kramer(1996)’ gore, bu kaynaklardan bazilari promosyonlar, maas zamlari, atamalar ve
calisanlarin desteklenmesi olarak sayilabilir(Uzbilek, 2006: 19). Dolayisiyla bu
pozisyonda ¢alisanlar acgisindan giliven olduk¢ca Onemlidir. Calisanlar bu tip

beklentilerinin karsilanmasi i¢in yoneticilerine glivenme ihtiyaci hissediyorlar.
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Bireye giliven ve Orgiite giiven ayrimina dayanarak yonetici — calisan iliskisi ele
alindiginda yoneticiye giiven, calisanin yoneticinin sozlerini tutacagi, tutarli ve adil
davranacagi, agik ve dogru cevaplar verecegi inanci olarak tanimlanir(Reinke ve
Baldwin, 2001 iginde Demircan, 2003: 15). Cogu ¢alismada yoneticiye gliven Mayer ve
arkadaslari’na(1995) dayal1 olarak, ’calisanin yoneticisinin kontrol edemedigi davranis
ve eylemlerine maruz kalma goniilliiliigii’ olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimlama
literatiirde kisiler arasi giivene iligskin olarak yapilan en yaygin tanimlamadir(Rousseau
ve ark.,1998 i¢inde Demircan, 2003: 15). Tan ve Tan(2000) da Mayer ve arkadaslarinin
tanimindan yola ¢ikarak {iste duyulan giiveni, “astin {istiin kendisiyle ilgili direkt olarak
kontrol altinda tutamadig1 ve kendisini etkileyecek kararlarinda(6r; bu bir terfi, maas
artist veya isten ¢ikarilma gibi durumlart kapsayabilir), {istliniin  kararlar1 ve
davraniglarinin kendisine zarar vermeyecegi ve kendisini gozetecegi seklindeki pozitif
beklentisi ve tistiine karsi bu risk karsisinda istemli olarak savunmasiz hale gelmesidir”

seklinde tanimlamislar(Giinaydin, 2001: 28).

Mayer ve arkadaglarinin(1995) orgiitsel giivenle ilgili olarak arastirmalarinda lidere
giivenin liderin davraniglarinin bir iiriinii oldugunu goriiyoruz. Fulk, Brief ve Barr(1985)
yoneticiye kars1 duyulan gilivene “is ile ilgili problemlerin, herhangi bir olumsuz tavirla
karsilasma korkusu olmadan agik¢a yoneticiyle konusulabilir olmasi” olarak tanim
vermisler(Kilig, 2000 i¢inde Sonmez, 2005: 34). Ast st iligkileri agisindan bu tanim

orgiitsel giiven konusunda ¢ok anlamlidir.

Whitener ve arkadaglari(1998), yoneticilerin gliven olusturmak i¢in sergileyebilecekleri
davranis tiirlerini analiz etmek iizere bir model gelistirmisler ve bu davranis tiirlerine
“yonetsel giivenilir davranis > adin1 vermislerdir(isbasi, 2000: 71).
Shein(1992) ise orgiitlerde lider konumunda olan yoneticilerin giiven ortami saglayan
orgiitsel kiiltiirli asagidaki davranislariyla sekillendirdigini belirtiyor:

— Calisanlarin odiillendirilmesi sekilleri;

— Kaynaklar1 paylastirma sekilleri;

— Rol modelligi;
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— Kiritik durumlarda gosterdikleri davranislar;
— Ise alma, terfi gibi uygulamalarda gozetilen ilkeler(icinde Joseph ve Winston,

2005: 8).

Golin’e(2004) gore giiven olusturmak i¢in Oncelikle sirketin CEO’sundan gelen bir
kararlilik olmasi1 gerekiyor. Bu kisi gercekten giivenin olusacagina inandigini, zamanini,
enerjisini giiveni olusturmaya adayacagini soylemeli. Sirkete, giliven olusturma
konusunda gergekten de ciddi olduklarini anlatmalar1 gerekir(Golin, 2008). Giiven
ortami olusturmak uzun donemde yapilmas: gereken bir seydir. Giliveni bugiin
olusturacagiz, bu da hemen Orgiitsel gelisme ve bilyiimeyle sonuglanacak gibi bir sey
denilemez. Diger taraftan, g¢evresinde giliven ortami yaratmak isteyen bir insan,
bagkalarina siipheci, elestirici, suclayici ve sikayet edici bir tutumla bakma
aliskanligindan (eger varsa) vazge¢meli, Onyargilarindan kurtulmali ve diger insanlarla
iletisim ve iliski kurarken en azindan tarafsiz bir noktadan baslamasini
bilmelidir(Barutgugil, ). Orgiitte ¢alisanlar arasindaki iliskilerde belirsizlik ve
karmagiklik kontrol altina alinarak giiven kazanilabilir; ¢ilinkii giliven istenmeyen
davraniglardan bireyi uzaklastirir, meslek ve oOrgiit baglilig1 yaratarak performansi
arttirir(Karel, 2007: 103). 2003 yilinin Ocak ayinda ABD’nin New Jersey eyaletinde
cesitli Orgiitleri temsilen gelen 50 bin kisi ABD ¢alisma ortaminda giliveni yeniden
olusturmanin yollarin1 aramak i¢in konferans diizenlediler. Konferans sonucunda tiim
ABD CEO’larina uygulamalari i¢in yol gosterici {i¢ teklif ileri siirdiiler(Paine, 2003: 2):
1-CEO c¢alisma ortami ile ilgili yonetim tarafindan desteklenen oOrgiit i¢i egitim ve
kurallarla gesitli etik ilkeler seti olusturmali, 2-CEO simdiki ve gelecek faaliyetlerle
ilgili siirecleri agikca calisanlarina bilgilendirmeli, 3- CEO giiveni isletmenin en 6nemli

konularindan birisi gibi gdrmeli, isletmelerinde giiven 6l¢ii sistemi kurulmali.

Calisanlar i¢in yoneticinin giivenilir olup olmadigir algilamalarini etkileyen cesitli
unsurlar oldugu ileri siirtilmiistiir. Daniels(1994) giivenle ilgili “...yaptiklarinla vaatlerin
oOrtiisiiyorsa giivenilirsindir... ” demistir(Yeh, 2007: 55). Yoneticiden yansiyan negatif

s0z ve davraniglar calisanlar acisindan negatif degerlendirilir ve pozitif davraniglarla
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desteklenmeyen pozitif sozler de calisanlar tarafindan negatif degerlendirilir(Stewart,
2004: 42). Davranislarinin tutarli olmasi, sdyledikleri ile yaptiklarinin bir biitiinliik arz
etmesi, karar vermeye katilimciliga olanak vermesi ve kontrolii paylasmasi, dogru bilgi
vererek, verilen kararlara agiklik getirerek ve agik olarak calisanlar ile iletisim kurmasi,
calisanlart iyiligini diisiinmesi, sadik olmasi gibi unsurlarin yoneticiye olan gliveni

etkiledigi belirtilmistir(Ayan, 2004: 44; Boe, 2002: 15).

Levin(1999)’e gore orgiitlerde yoneticilere giiven yoneticilerin sdyledikleri sozleri
uygulamaya koyduklarinda, vaatlerini yerine getirdiklerinde ve beklendigi sekilde
davrandiklarinda olusuyor, ayni sekilde Offerman(1998) da orgiitlerde yoneticiye giiven
derecesinin yoOneticinin c¢alisanlar karsisindaki davraniglartyla belirlendigini iddia
ediyor(Joseph ve Winston, 2005: 9). Hem orgiitii hem orgiit tiyelerini ilgilendiren kritik
durumlarda yoneticinin davranig, sz ve uygulamalar1 ¢aligsanlar tarafindan o6zellikle
izlenerek inceleniyor. Bu agidan Huy(2001) orta kademe ydneticilerin radikal degisimler
zamani biiyiikk gorevler istlendiklerini ortaya koyuyor(Gilinaydin, 2001: 27). Ciinkii
degisimler zamani tiim Orgiit iiyelerini belirsizlik korkusu, gelecegi ile ilgili siipheler ve
korkular ¢alisanlar tedirgin etmeye basliyor. Konuya bu gozle bakildiginda kritik bir

zaman dilimi olan degisim zamani yoneticilere diisen gorev tartisilmazdir.

Yoneticiler calisanlar ve orgiit arasinda iliskileri diizenleme gorevini {istlenirler(Stewart,
2004: 63-65). Isletmenin basinda yer alan kurumsal liderler ve daha spesifik bazda
departman ve birimlerin yonetiminden sorumlu olan ydneticiler, ¢alisanlarin giivenini
kazanabilmek i¢in her firsatta onlarin istekleri, kisisel gelisimler sirketten beklentileri
konusunda ilgili ve c¢alisanlara karst  duyarli  olduklarini  hissettirmek
zorundadirlar(Giinaydin, 2001: 24). Bu a¢idan empati kavraminin 6nemi ydnetici
tarafindan anlagilmalidir. Kisinin baska insanlarin duygularini, ihtiyaclarimi ve
kaygilarin1 anlayabilmesine empati denir. Yoneticiler ¢alisanlarin ne tiir problemlerinin
oldugunu onlarin yerine kendilerini koymak suretiyle tespit edip, ¢oziimler bulmak

durumundadirlar. Orgiit icerisinde kendi ihtiyaglari, ydnetici tarafindan hissedilerek
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samimi bir sekilde giderilen bireylerin, kendi yoneticilerine ve amaglarina yonelik giiven

duygusu gelistirmeleri de muhtemeldir(Simsek ve Tasc1, 2008).

Doniisiimcti liderlikle ilgili ¢calismalar yapan, Northouse(2001) orgiitlerde doniisiimcii
liderlik ozelliklerine sahip yoneticilerin Orgiitsel giiveni tesis etmek i¢in ¢alisanlarin
yaninda yer aldiklarini, c¢alisanlar1 diislincelerini acik¢a ifade edebilecekleri ortam
olusturduklarini, giliveni siirekli gelistirmeye yonelik uygulamalar yaptiklarini
soyliiyor(Yeh, 2007: 58). Kim(2002)’e gore calisanlar tarafindan yoneticilerin
paylasimci yonetim stiline inanmalar1 ¢ok Onemlidir. Yonetimin paylagimci oldugu
diislincesi calisanlar tarafindan algilanirsa galiganlarin Orgiitsel giiven, yoneticiye giiven
ve is doyumu diizeyleri artiyor. Calisanlar arasinda orgiitsel karar alma ve stratejik
planlama stireglerine katildiklarina inananlar hem orgiitiine hem de yoneticilerine daha
cok giliveniyor ve bu calisanlarin is doyum diizeyleri ve amirleri ile iligkileri de {ist
diizeyde oluyor(Callaway, 2006: 27). Podsakoff ve arkadaslari(1990) doniistimcii ve
karizmatik liderlerin, hedeflerine ulasacaklarina inandiklarin1 gostererek calisanlarda

giiven olusturabildigi ifade edilmislerdir(Yeh, 2007: 54).

Bagkalarimin iyi taraflarin1 kendi ¢ikarlarindan istiin tutma anlayisina dayali liderlik
olarak tanimlanan ‘hizmet¢i liderlik’ tanimlamasinda Laub(1999), hizmet¢i liderlige
sahip yoneticilerin insanlar1 gelistirmeyi ve degerlendirmeyi, samimiyete dayali orgiit i¢i
giiven kurmay1 esas felsefe olarak liderlik uygulamalarinda uyguladiklarini
sOyliiyor(Joseph ve Winston, 2005: 10). Ayrica hizmetci liderligin 6zelliklerini vizyon
olusturma, diriistliik, gilivenilirlik, gliven, hizmet etme, model olma, Onciilik etme,
baskalarina deger verme ve orgiitsel giiclendirme olarak siniflandiran Laub(1999) bu tip
davraniglar sergilenen oOrgiitlerde Orgiitsel giivenin ve yoneticiye giivenin arttigini
vurguluyor(Joseph ve Winston, 2005: 9) ve bu liderlik felsefesinde giivenin her zaman

merkezde yer aldigini séyleyebiliriz.

Davranista tutarlilik kisinin yapacaklarmin itimat edilir ve onceden tahmin edilebilir

olusudur. Onceden tahmin edilebilen olumlu davramslar iliskilerde giiven diizeyini
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artirtr. Calisanlar yoneticilerinin sdyledikleri ile yaptiklari arasinda bir tutarlilik ararlar
ve onlarin dogruluklari, diiriistliikleri ve ahlaki ozellikleri hakkinda c¢ikarimlarda

bulunurlar(Kamer, 2001: 43).

Whitener(1998), kontroliin paylasiminin ve delegasyonunun giivenilirlik davranisinin
temel Ozellikleri oldugu ve caliganlarin, karar verme siirecine dahil edilmesi sonucunda
olusan giliven orani katilma derecesinden etkilendigini sdylemistir ve kararlara katilim
derecelerinden memnun olduklarinda ve is rollerini belirleyebildiklerinde ¢alisanlarin
giivenlerinin daha yiiksek oldugu saptanmistir(Kamer, 2001: 43). Korsgaard ve
arkadaslari(1995)’in da dedigi gibi karar verme siirecinde ¢alisanlarin katkilarinin lider
tarafindan dikkate alinmasinin ve kararda calisanlarin etkili olmalarinin, lidere olan

giiveni artirdigi bulgulanmistir(Dogan, 2002: 45).

Butler(1991) iletisim acisindan dogru bilginin, kararlar1 aciklamanin ve ac¢ikligin da
giivenilirligi  etkiledigini ve ¢alisanlarin iletisim dogru ve siirekli oldugunda
yoneticilerini giivenli gordiiklerini yazmaktadir(Kamer, 2001: 44). Isle ve orgiitle ilgili
yoneticilerden calisanlara verilen bilgilerin miktar1 iist yonetime ve yoneticilere olan
giivenilirligi belirleyen unsulardandir(Shockley-Zalabak ve ark.,2000 i¢inde Joseph ve
Winston, 2005: 16).

Yoneticiler, bir Orgiitiin tim isleyisi ve yoOnetimi ile ilgili stratejileri, hedefleri,
kaynaklarin dagilimini diizenleyen, siire¢leri, yani isletmenin tiim faaliyetlerini yiiriiten
kisiler olduklari i¢in yoneticilerin biitiin bu faaliyetleri giiveni olusturabilir ya da tersine
olusumunu ve korunmasini engelleyebilir(Giinaydin, 2001: 23). Ozellikle bir &rgiitte
giiven iist diizeyde yoneticilerin uygulamalar1 ve aktivitelerinde baglar. Giiven kuru
kuruya verilen sozlerden ¢ok kararlilikla bu sozlerin tutulmasiyla olustugu i¢in, verilen
sOzleri tutacak yetenegi, bilgisi ve is bitirme becerisi olmayan, celigkili ve etik olmayan
davraniglarda bulunan, c¢alisanlarini ve onlarin ihtiyaglarini umursamayan bir {ist
yonetim gilivenin olusumu i¢in gerekli biitiin bu kosullar1 yerine getirmede basarisiz

olur(Gtineser, 2002, 52).
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Orgiitsel giiven orgiitiin {ist yonetimi tarafindan yerine getirilen iletisim kiiltiirii yoludur
ve giiven kiiltiirii ¢alisanlara, onlara giivenildigini sdyleyerek ve uygun c¢alisma ortami
olusturarak kurulur(Callaway, 2006: 28). Orgiitsel giiven diizeyinin artmasina neden
olacak uygun ¢alisma ortaminin kurulmasi, yoneticilerin sorumlulugunda olan bir
vazifedir. Biliyoruz ki, giiven elde hazir olan bir sey degildir, gliven insan eforunun bir
sonucunda olusuyor(Yeh, 2007: 53). Orgiit i¢i giivenin de olusturulmasi gerekir. Bu
sebeple iist yonetimde giiven Orgiiti kurma icin gereken Ozelliklerin bulunmasi
gerekmektedir. Yoneticiden daha ¢ok giiven saglama, motive etme, yaptig1 igin onemli
oldugunu, bagl oldugu Orgiitiin kiiltiirel yapisini benimsetme gibi konulara onem
vermesi beklenmektedir(Kirel, 2007: 104).Yiiksek orgiitsel gliven i¢in, orgiit i¢i tasarim
diizenlemelerinden, esya, oda, departman diizenlemelerinden baglayarak, insan
kaynaklar1 uygulamalarina kadar tiim yapilanlar aslinda direkt veya dolayli yolla

orgiitsel giiven diizeyini ve diger degiskenleri etkiliyor.

Ozetle, orgiit iginde bireyler arasi giiven ve giivensizlige neden olan egilimler
yoneticilerin felsefelerinde gomiiliidiir ve farkli orgiitsel yapilar ve isleyislerde farklilik
goriiliir. Zaman i¢inde oOrgilitsel sekildeki degisim ile yonetim isleyisi degismis ve
yonetim felsefesi insana yatirima doniigmiistiir. Son yillarda sik rastlanan ag yapisi
seklindeki orgiitlerde esgiidiim, isbirligi, koordinasyon ve kisiler arasi bilgi paylagimi ile
kisiler aras1 iligkilerin siklig1 artmis ve yatay konumlanma zorunlulugu ortaya
cikmustir(Uzbilek, 2006: 18). Dolayisiyla kontrol mekanizmasinin insana doniismesi ve
kisiler arasi iligkilerin artmasi ile ister yoOnetici, ast olsun, ister aym1 kademedeki
caligsanlar olsun ortak ¢aligma alaninda bulusan insanlar arasinda olan giivenin 6nemi

vurgulanmaktadir.
1.2.2.Calisma Arkadaslarina Giiven
Orgiitiin yoneticine ve orgiitin kendisine giivenin yam sira, Ferres, Connel,

Travagline(2004)  arastirmalarinda  ¢alisma  arkadaslarina  glivenin  Onemine

deginmisler(Tiiziin, 2006: 36). Bennis ve Nanus(1985: 153) giivenin tiim insanlar

23



arasindaki en nemli birlestirici unsur oldugunu belirtiyorlar(Rooney, 1997: 38). Ferres
ve Connel ve Travagline(2004) orgiitsel giiven ¢alismalarinda temelde yonetime giiven
ve amire giiven konularinda yogunlasildigi buna karsilik, ¢alisma arkadaslarina giiven
diizeyinin ihmal edildigini savunmuslardir(Tiiziin, 2006: 36). Calisma arkadaslarina
giiven kisinin meslektaglarinin yeterliligini ve adil, itimat edilir ve etik ilkeleri
benimseyen davranislar1 sergileyecegine olan inanci olarak tanimlanabilir ve ¢aligma
arkadaglarina giliven c¢alisanlart sOylemlerinde ve eylemlerinde adil davranmaya

yonlendirir(Gilineger, 2002: 56).

Glinlimiiz ¢alisma diinyast agisindan bakildiginda, karsilikli bagimlilik iligkisinin ve
grup calismasimin olmadigi, bireylerin islerini tek baslarna ylriittiigii orgiitlerde
basartya ulagmak bizce neredeyse miimkiin degildir. Takim c¢aligmasi oOrgiitlerin
kendilerini degisen kosullara uyum saglarken yeniden yapilanmalarinda Onemle
tizerinde durduklari konulardan birisi haline gelmistir. Takimi olusturan bireyler
arasinda giiven olmadan takimin basariya ulagsmasi giliglesmektedir. Konuya takim
caligmasi acisindan bakildiginda yoneticilerin orgiitlerinde yetkilendirmeni de etkin bir
sekilde uygulayabilmesi i¢in gilivene ihtiyaglar1 vardir. Paylasimci bir liderlik roli
oynayarak yoneticiler, orgiitlerinde takim g¢aligmasini uygulaya bilmesi ve c¢alisanlar
tarafindan takim ¢alismasinin desteklenmesi i¢in orgiit i¢inde giiven ortaminin olmasi ve
calisanlarla yonetim oldugu gibi calisanlarin kendi aralarinda da etkin bir iletisimin
kurulmas: gerekmektedir. Bu sekilde basariy1 yakalamak daha da kolay olacaktir. Orgiit
icinde herkes isini sonuglandirabilmek ig¢in, birbirine bagimlidir; c¢alisanlar diger
calisanlarla, tstler astlariyla ve astlar dstleriyle karsilikli  bagmmlhilik iligkisi
icerisindedirler. Goriildiigli gibi, gliven tiim karsilikli iliskilerin temeli oldugu gibi, is
iligkilerinin de temelini olusturmaktadir(Giinaydin, 2001: 2). Yilmaz ve
Kabaday1’nin(2002: 101) dedigi gibi yiiksek dereceli giiven duygusu, bununla dogru
orantil1 olarak daha fazla sadakati ve baglilig1 beraberinde getirmektedir ve karsilikli
giiven duygusunun saglanmis olmasi, iiyeler arasindaki iligkinin gelistirilmesi ve uzun

sureli devaminin saglanmasi acisindan 6nemlidir(Asunakutlu, 2002: 3).
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Calisma arkadaslarina duyulan giiven, kisiler arasi giiven tanimlamalarina adapte
edilerek, calisanlarin birbirilerinin ¢ikarlarina ilgi gostermeleri, birbirilerine gerekli
durumlarda yardim etmelerini ve birbirilerine karsi agik ve diiriist olmalarini igeren
pozitif  beklenti  igerisinde  olmak  seklinde daha  operasyonel  olarak

tanimlanabilir(Giinaydin, 2001: 28).

Orgiitlerdeki iliskiler siireklidir. Bireyler aymi a§ igerisindeki diger bireylerle iliski
icindedirler ve giiven artirici, giiven kazanmay1 hedefleyen davranislar, giivenilir olma
Ozelligi tasima davranislart kigkirtilir. Giiven azaldikga, insanlar ¢ikarci bir tutumla is
arkadaslarina kars1 kendilerini koruyabilmek icin savunmaya cekilirler. Orgiitsel
giivenin eksikligi ile birlikte insanlar siiphe i¢indedirler, riskleri goze alma konusunda
goniilli degildirler ve ihanete karsi c¢ikarlarini koruyabilmek igin biiylik savunmalar
gelistirme egilimimdedirler(Tyler, Kramer, 1996 i¢inde Sonmez, 2005: 31).
Greenleaf(1977) orgiitlerde calisma arkadaslarinin  bir birilerine kars1 empati
kurabildikleri zaman, birimiz hepimiz, hepimiz birimiz i¢in diislincesinin hakim oldugu

orgiitlerde giivenilir ortamin olustugunu demistir(Joseph ve Winston, 2005: 9).

Orgiit bireylerinde karsilikli bir giiven s6z konusu ise 6rgiit ortaminin saglikli bir ortam
oldugunu sdyleyebiliriz. Orgiitiin temel diregi karsilikli giivendir. Yapimin temel diregi
olan giiven olmazsa, nasil ki direksiz bir yap1 ayakta duramaz ise o Orgiit de ayakta
kalamaz demektir. Calisanlar arasi karsilikli giiven ise kisilerin tecriibeye dayanan
yasantilariyla olusur. Hem onceki yasamindan getirdigi tecriibeler ve hem de orgiitiinde

yasamis oldugu tecriibeler birbirlerine giiveni artirir veya zedeler.

Ornegin galisma arkadasma giivenmeyen bir kimse arkadasindan ayr1 kaldig1 siirece, o
arkadasinin kendisi ile ilgili kurma ihtimali olan komplolar1 diisiinecek kafasinda bir
soru isareti olarak onun ne yaptigini diisiinecek ve kusku duyacaktir. Hatta zamanla bu
kusku artacak arkadasinin davranislarindan tiirli-tiirlii manalar ¢ikartmak suretiyle
huzursuz bir Orgiit ortami olusacaktir. Bu oOrgiitteki huzursuzluk ve birbirlerine

giivensizlik, kisilerin is hayatim1 da olumsuz etkileyecektir. Zira aklini isine

25



veremeyecek ve isinde de gergin, stresli hatta kavgaci olacak, dolayisiyla basarisiz

olacaktir.

Calisanlar gercekten de orgiit i¢i olusturulmasi gereken giiven stratejisinin etkili islemesi
konusunda anahtar rol oynuyorlar ve biiyiik dneme sahipler. Calisanlar, bu stratejiye
inanmadiklar1 ve ikna olmadiklar1 siirece giiven stratejisi asla ise yaramayacaktir. Yeni
bir calisan sirkete katildiginda, o kisiye sirketin neleri temsil ettiginin iist yonetim

tarafindan anlatilmasi gerekir.

Kisilerin birbirilerinin degerlerine ve giivenilir olduklarina kuvvetle inanmalarinin,
birbirilerine karst tutumlarinin, giivenme egiliminin ve bagli olduklar1 degerlerin
giivenin ortaya ¢ikmasinda biiylik rol oynar. Ortak degerlere bagl olarak karsilikli
giivenle birbirilerini destekleyen ortak misyon ve vizyon olusturup basarili olan orgiit
ornegini biz, her alanda basar1 elde etmis toplum olan Japonlarla pekistirerek verebiliriz.
Japon toplumunun basarili olmasinin en biiylik nedeni de ortak misyon ve hedeflere son

derece iist diizey motivasyonla bagli olmakla iliskilendiriliyor.

Calisanlarin kendilerine ve birbirlerine yonelik olarak yiiksek derecede giiven duymalari
caligma sartlarina olumlu etki eden bir Orgiitsel atmosferin olusumuna katki
saglamaktadir. Isletme yonetimi acisindan oldukga olumlu degerlendirilebilecek olan bu
ortam karar almay1 ve uygulamay1 kolaylastirdigi gibi ¢alisan performansini da arttirici
etki yapmaktadir. Giivenli bir ortamda faaliyet gosteren ve bu sayede psikolojik acidan
belirli Ol¢lide doyuma ulasan c¢alisanlarin is veriminin dogal olarak yiikselmesi

beklenmektedir(Asunakutlu, 2002: 10).

Birey bir baskasinin hareket ve uygulamalarinin kendisinin yararina olacagina inandig1
zaman ona giivenir. Collins ve Porras(1994) giiven olusturmanin karsilikli baglilik ve
efor gerektiren iki yonlii siire¢ oldugunu sdyliiyor(Paine, 2007: 28). Lewicki(1998)’ye
gore giiven ihtiyaci bizim bagkalariyla olan dogal baglantilarimiz ve iligkilerimiz

sonucunda meydana geliyor(Tanner, 2007: 34). Motorola ve Andersen Windows
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sirketleri calisanlarin  birbirilerine  glivenmelerinin  6nemini anlayarak, bunun
gelistirilmesine yonelik ‘agik kapir’ sirket politikas1 gelistirdiler ve sonugta da basarili
oldular. Bu politika ile ¢alisanlar birbirilerine yardimci olmalar1 hedeflenmektedir(Boe,

2002: 28).

Butler ve Cantrell(1984), kisiler aras1 gliven kavramini isbirligi kosuluna
baglamislardir(Uzbilek, 2006: 15) ki buradan da ortak misyon ve hedeflerin ¢aligsanlarin
ist diizey motivasyonla islerine ve hedeflerine bagladigin1 gorebiliriz. Mayer ve
arkadaslar1(1995)’ne gore ise kisiler arasi giivenin en Onemli Oncelikleri ii¢ grupta
toplanabilir. Bunlar; giivenilen kisinin algilanan yetenegi, iyilikseverlik ve diiriistliiktiir.
Burada yetenek, kisinin yetkinligini ve 6zelliklerini kapsamaktadir. lyilikseverlik ise,
giivenen kisinin giivenilen kisinin iyi seyler yapmasini istemeye inanma boyutudur. Son
olarak diirtistliik ise; giivenilen kisinin, giivenen kisinin kabul edilebilir buldugu bir grup
ilkeye bagli olmasini igeren bir algilamadir. Bu ilkeler tutarlilik, adil olma ve agiklik gibi
genel deger yargilaridir(Uzbilek, 2006: 15). Agiklik, diiriistliik, adalet gibi erdemler
belirsizlik zamaninda calisanlar arasinda etkilesim ve dogru iletisimle giivenilir ortami

olusturuyor(Yeh, 2007: 55).

Orgiitlerde bireyler arasinda kolay isbirligine gidilmesi, yoneticileri ile esgiidiimiin
kolay saglanmasi, degisime cabuk tepki verebilmek ve hatta performansin yiiksek
olmasinin temel nedeni giivenin yiiksek olmasidir(Uzbilek, 2006: 16). Ciinkii yiiksek
diizeyde giiven degisim zamanmi yapici c¢alisanlar arasi iligkiler gelistirerek degisime
yanit olarak orgiitsel etkinligi artirtyor(Paine, 2007: 27). Her hangi orgiitte c¢alisanlar
aras1 gilivenin yiiksek olup olmadigimi anlamak igin c¢alisanlarin isyerlerinde nasil
davrandiklarina ve islerine devamsizliklarina bakmak lazim. Calisma arkadaslarina
giivenin yiiksek oldugu orgiitlerde ¢alisanlar islerine gelmekten hoslanir, is yerinde giiler
ylizlli, yaratici ve eglenceli olurlar(Boe, 2002: 18). Calisanlar bunun yani sira
orgiitlerinin gelecegi admna diistiniirler ve gelecek orgiitsel hedefler dogrultusunda
calisirlar. Gliniimiizde bazi orgiitlerin yasadiklar1 krizlerin altinda ekonomik, politik ve

sosyal nedenlerin asil altinda yatan nedeninin giiven sorunu oldugunun goriildigii gibi,
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basarili Orgiitlerin Oykiilerinde c¢alisma arkadaslarina giiven vardir. Calisanlarinin
kendine ve baskalarina giiven duydugu orgiitlerin daha yiiksek performans gostermeleri,
gelecege gilivenle bakabilmeleri ve olumsuz sartlar altinda da varliklarini stirdirmeleri

miimkiin olabilecektir(Asunakutlu, 2002: 10).

1.2.3.0rgiitiin Kendisine Giiven

Orgiitiin  kendisine giiven, c¢alisanlarin c¢alistiklar1 orgiitiin - giivenilirligi hakkinda
gelistirdikleri algilar1 icermektedir. Buna gére Gambetta’nin(1988) da taniminda altini
cizdigi gibi, eger c¢alisanlar, calistiklar1 sirketin kendi lehlerinde yada en azindan
kendilerinde zarar vermeyecek kararlar alacagi konusunda inan¢ duyuyorlarsa, o orgiitiin
kendisine glivenmektedirler diye bilmekteyiz(Gilinaydin, 2001: 27). Wilmont(1986)
caligsanlara igyerinde giiven kavraminin onlar i¢in ne anlam ifade ettigini sordugunda
genel olarak aldig1 cevap; degerlerin ve hedeflerin Orgiit ve elemanlar arasinda

paylasilmasi seklindeydi(Rooney,1997: 26).

Giliven iklimine sahip oOrgiitlerin tesis edilmesi uzun donemli basarilar hedefleyen
isletmeler agisindan ¢ok onemlidir. Giiven olmazsa orgiitteki istenilen plan ¢okecektir.
Farkli sorumluluklar1 olan insanlar arasinda farkli diisiinceler, iliskiler olsa da gliven bu
farkliliklar1 sorun etmeksizin drgiit faaliyetlerini destekliyor(Callaway, 2006: 27). Orgiit
ici giiven, bireylerin karsilikli iliski ve dayanigmalarla, orgiit iiyelerinin niyet ve
davranislar1 hakkinda sahip olduklar1 beklentiler oldugu i¢in 6rgiit i¢i giiven iklimi takim
caligmasi, liderlik, beklenen performans, hedef olusturma, ¢alisanlarin memnuniyeti ve
ise katilimi hususlar {izerinde olumlu etki yapmaktadir(Ayan, 2004: 44). Yiiksek orgiit
ici giiven diizeyine sahip orgiitler, diisiik orgiit i¢i giiven diizeyine sahip Orgiitlere gore

daha uyumlu ve daha yenilik¢i olmaktadirlar.
Diistik giivenli orgiitler McGregor’un X teorisine uygun geleneksel, denetim odakli

yonetim uygulamalarina sahipler. Sonnenburg(1994) diisiik giivenli orgiitlerde

bireylerarasi agik ve diiriist iletisimin yiprandigint ve bunun sonucunda calisanlarin
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teklifleri sliphe ile karsilayabileceklerini savunuyor. Yazara gore diisiik giiven diizeyine
sahip Orgiitler, yliksek giiven diizeyine sahip oOrgiitlere nispette daha verimsiz ve
basarisizdir, ¢linkii diisiik giiven diizeyine sahip orgiitlerde daima stres vardir(Callaway,
2006: 42). Bu orgiitte ¢alisanlar her zaman bir seyleri saklarlar, bir seylerden emin
degillerdir. Sonugta bu korumaci davranislar calisanlar1 yapmalar1 gereken islere

odaklanmaya miisaade etmez ve verimlilik azalir.

Savage(1982) diisiik giivenli orgiitte diisiik enerjili ve higbir tartigmalarda bulunmayan
calisanlarin(giinkii sikayet edilen ¢alisanlar cezalandirilir veya kovuluyorlar) ve sakin
isyerinin oldugunu belirtiyor. Burada herhangi bir degisim siiphe ve kaygiyla karsilanir,
yonetim yukaridan asagiyadir, stati Onemlidir, kararlar dogrudan merkezin
kontroliindedir, ¢alisanlar islerine gomiiliidiir(Callaway, 2006: 42).
Whitney(1994: 17) bu sekilde diisiik giiven diizeyine sahip orgiitlerin bes 6zelligini su
sekilde siralamaktadir(Rooney, 1997: 25):

1- Olgiim ve &diil sisteminin yanhs ayarlanmast;

2- Yetersizlik ve yetersizlik varsayimu;

3- Sahsi menfaatlerin orgiitsel menfaatlerden iistiin olmasi ve diger departmanlarin

orgiit i¢indeki 6neminin goriilmemesi;
4- Giivenilir olmayan bilgi paylagimi;

5- Hirsizlik, yalan, intihal.

Bu tiir orgiitlerde calisanlar tipki bir memur gibi sabah islerine gelir ve sakince isini
yapar giderler. Sanki “mecbur olduklar1 igin o sirkettedirler” fikri insanlarda
olustururlar. Calisanlar orgiitlerine bagh degildirler ve gliven diizeyleri diistiktiir. Ciinkii
calisma hayatinin bu sekilde olmadigimi burada calisanlar da biliyor. Ve bir giin bu
sitketin de “disli” rakipleri karsisinda ya pes edecegini yada yeni ydnetim ve yeni

calisanlarla yoluna devam edecegini bildikleri i¢in drgiitlerine giivenmezler.

Orgiitte insanlarin birbirlerine olan giivenleri sarsilmus ise, drgiit biitiiniiyle oldugu halde

birakilacak degildir. Ayrica {ist yonetim ¢esitli denetim uygulamalariyla ¢alisanlar arasi
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giivensizligi kismen aradan kaldirmasi gerekir. Ancak iyi liderlik 6zelliklerine sahip iist
yonetim ¢aliganin ise alinmasinin ilk evrelerinden baslayarak giiven, dogruluk ve adaleti
orgiitiin esas yapitaslarindan oldugunu ¢alisanlarina asilar. Ust yonetim orgiitte insanlar
arasi iliskilerde koklii saglam ve kolay-kolay bozulamayacak bir giiven ortamini hedef
aliyor. Orgiitte karsilikli bir giivenin saglanmasmin tohumlar1 daha ilk calisanlarin
orgiite katilmas1 zamani atilir ve ¢alisan karsilastigi ortama gore orgiite ayak uydurur.
Giivenilir ¢alisan olma o6zelligi gelistikge, Orgiitiin fertleri etrafina gliven veren birer
bireyler olacak, yalan sdyleme, haksizlik, adaletsizlik, devamsizlik ve orgiite duyulan
stipheler ortadan kalkacaktir. Boylece bir kaos, siiphe ve giivensizlik ortami degil gliven

ve huzur ortami saglanmis olacaktir

Mishra ve Morrissey ¢alisanlarin orgiitlerine giivenmeleri igin yapilmasi gerekenleri agik
iletisim olusturulmasi; c¢alisanlara karar alma silirecinde genis imkanlarin verilmesi;
kritik bilgilerin paylastirilmasi(Callaway, 2006: 27) seklinde siraliyor. Buna ilaveten
Korthuis-Smith(2002) paylasimci liderlik, yoneticilerin kararlari, orgiitsel yardimlar,
firsatlarin artirilmast gibi orgiitsel uygulamalarin orgiitiin kendisine duyulan giiveni
etkiledigini soyliiyor(Tanner, 2007: 6). Daley ve Vasu(1998) da {ist yoOnetimin
calisanlarin performansim1 yiiksek seviyede degerlendirmesi ile orgiitlerde giliven
diizeyinin artacagini belirtiyor(Joseph ve Winston, 2005: 8). Bu sebeple iist yonetim
orgiitlerine kars1 duyulan giiven diizeylerini artirmak ig¢in ¢alisanlarin is dis1 sorun ve
dertleriyle ilgilenmeli, onlarin sorunlarini anlamaya caligmalidir. Kanter(1993) giiclii
yoneticilerin giiglerini calisanlarla boliistiirdiigii zaman Orgiit birimlerinde Orgiitsel

giiven ve verimliligin arttigini sdyliiyor(Tanner, 2007: 5).

Asunakutlu(2002: 11) orgiitlerde giiven olusturulmasi i¢in c¢alisanlara ve yoneticilere
diisen gorev ve sorumluluklari, dolayisiyla giiven olusumuna katki saglamas: beklenen
unsurlar1 genel olarak asagidaki sekilde siraliyor:
1. Calisma ortaminda etkin ve uyum saglanabilir kural ve diizenlemelerin
olusturulmasi.

2. Orgiit iginde iyi isleyen bir iletisim sisteminin olmasi.
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3. Orgiit yonetimi acisindan etkin bir yetki devri ve kararlara katilim
sisteminin olusturulmasi.
4. Kisilerin istiin yeteneklerle donatilmasini saglayacak bir siirekli egitim

sisteminin kurulmasi ve etik degerlere 6nem verilmesi.

Calisanlar1 giiclendirildigi, calisanlari orgiitiin bir parcasit olarak goriildigl, orgiit
bireylerinin orgiitsel bagliliklarinin onore edildigi, g¢alisanlara serbestlik, yetki ve
sorumlulugun verildigi, risk almalarinin tesvik edildigi, terfi sisteminde yetkinliklerin
esas alindig1 oOrgiitlerde Orgiite gliven her zaman {iist diizeyde olmustur(Joseph ve
Winston, 2005: 11). Tsahannen-Moran(2000) da giivenin yiiksek oldugu kurumlarda
calisanlarin daha huzurlu oldugunu ve enerjilerini kendilerini korumak yerine kurum

hedeflerinin gelisimine adadiklarini sdyliiyor(S6nmez, 2005: 32).

Calisanlar daima calistiklar1 orgiitlerde terfi etmek isterler ve bunun i¢in c¢aba sarf
ederler. Caba sarf etmekle onlar yoneticilerin dikkatini ¢ekeceklerini ve sorumluluk ve
yetki alarak orgiite katki saglayacaklarm diisiiniirler. Orgiitlerde terfi etmek genellikle
caligsanlarin gelisimleri ile birebir iligkilidir. Bu agidan giivenli ortamlar ¢alisanlarin
gelisimi agisindan 6nem arz eder. Haskins(1996) bireysel gelisimin gilivensiz ortamlarda

olamayacagini soyliiyor(Callaway, 2006: 26).

Yiiksek gilivenli orgiitlerde orgiit yoneticileri calisanlara deger veriyor, temiz vizyona
sahipler, ekstra gelirlerin c¢alisanlarla paylastirllmasinin ~ gerekliligine inaniyor,
entelektiiel kaynaga deger veriyor, onun gerekliligine inaniyor, Orgiit i¢ci sadakat ve
bagliliga 6nem vererek Orgiit iginde ve c¢alisanlar arasinda onu gelistirmeyi amag
ediniyor(Philips, 1997 icinde Callaway, 2006: 2). ABD’de her yil yapilan "Harris
Interactive Reputation Quotient" anketine gore, en itibarli sirket Google oldu. Google
sirketinin, ¢alisanlarina 1is saatlerinin yiizde 20'sinde yeni diisiinceler ortaya
cikarabilecek yan projeler lizerinde ¢alismalarina izin vermesi, is diinyasindaki itibarinin
artmasindaki en dnemli etmen. Ote yandan, biiyiik dlciide isten ¢ikarmalarin oldugu ve

miisterilere saglanan kimi hizmetlerde kesintiye gidildigi havayolu sirketlerinin ise is
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diinyasinda biiyiik olgiide itibar yitirdikleri agiklandi(marketingturkiye.com, 2008).
Sonnenburg(1994) de yiiksek giivenli Orgiitlerde calisanlar arasinda siirtiigmenin
azaldigini, calisanlarin birlikte hareket ettigini, is verimliginin arttigini, terfi sisteminin
calisanlar giidiiledigini, ¢alisanlarin morallerinin yiiksek oldugunu, is¢i devrinin ve ise
devamsizliginin azaldigini, yenilik¢iligin artarak devam ettigini soyliiyor(Callaway,

2006: 43).

Sonug olarak; Nyhan ve Marlowe’a(1997) gore orgiitsel gliveni yaratan ve gilivenilirligi
degerlendiren bireyler oldugu icin, bireye ve oOrgiite giliven birbirileriyle baglantili
kavramlardir ve bir biitlin olarak drgiitsel gliven kavramini olustururlar(Demircan, 2003:
15). Butler’a(1991: 643) gore belirli bir kisiye duyulan giivenin, insanlara genel olarak
giivenme egiliminde olma durumuna bagl oldugu, bunun da o6rgiitsel sonuglar iizerinde

daha etkili oldugu ortaya konulmaktadir(Ergeneli ve Ar1, 2005: 128).

Zaheer ve arkadaslari’nin(1998) de dedigi gibi orgiitiin kendisine giiven, ¢alisanlarin bir
biitiin olarak calistiklar1 isletmeyi nasil algiladiklari ile ilgilidir(Ayan, 2004: 44). Orgiit
katilimcilarinin tiimiiniin glivenin yiiksek oldugu bir ortamda is gérmeleri, performansi
ve 13 doyumunu arttirmakta ve sonuglar tiim Orgiit taraflarina  olumlu

yansimaktadir(Asunakutlu, 2002: 10).
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL GUVENIN DiGER DEGISKENLERLE iLiSKiSi VE
ORGUTSEL GUVEN iS DOYUMU iLIiSKiSi

Orgiitsel giivenle ilgili literatiirii taradigimizda &rgiitsel giivenin orgiit dis1 ve orgiit ici
kisiler arasi ilisikleri etkiledigini goriiyoruz(Matzler ve Renzl, 2006: 1262). Su ana
kadarki calismalarin sonuclarina gore yiiksek orgiitsel giivenin en 6nemli ¢iktilarin
calisan  verimliligi(Clampitt ve Downs, 1993), baglilik(Kaneshiro, 2008),
isbirligi(Axelrod, 1984; Das ve Teng, 1996; Jones, 1998; Mayer ve ark. , 1995;
McAllister, 1995; Pillai, 1999; Ring ve Van de Ven, 1994), 6grenme ve
yenilik¢ilik(Welch ve ark. , 2005), iletisim ve bilgi paylasimi(Kwon, 2001), catisma
¢Oziimii(Beccera, 1999; Jones, 1999; Korsgaard, Brodt ve Whitener, 2002; Lewicki ve
Wiethoff, 2000; Saheer, McEviliy ve Perrone, 1996), birey ve takim performansi(Dirks
ve Ferrin, 2001; Laka-Mathebula, 2004), is performansi(Dirks ve Ferrin, 2001; Pettit,
Goris ve Vaught, 1997), orgiisel etkinlik, liderlik(Cameron ve Smart, 1998; Harvey,
1989; Mayer ve arkadaslari, 1995), hedef belirlemede kolaylik(Elangovan ve Shapiro,
1998), saglikli iklim olusturma(Daley ve Vasu, 1998), iletisim(Roberts ve O’Reilly,
1974), orgiitsel istikrar(Fox, 1974), is doyumu Callaway, 2006; Tanner, 2007) gibi

siralayabiliriz.

Bu boliimde biz orgiitsel giiveni bagimsiz degisken olarak ele aldik ve orgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaglik, orgiitsel adalet, yetkilenmis bireyler, performans artisi, yeni is
stirecleri, 6zerk is birimleri, gruplar arasi isbirligi, global birlikler ve ortak yatirimlar,
orgiitsel 6grenme ile olan ilisiklerini inceledik. Daha sonra ayrica i doyumu kavramini,
onemini, i3 doyumunu etkileyen faktorleri ve orgiitsel gliven ve is doyumu iliskisini

detayli inceledik.
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2. 1. Orgiitsel Giivenin Diger Degiskenlerle Iliskisi
2. 1. 1. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baghlik iliskisi

Calisanlarin isle ilgili tutumlarindan biri olan orgiitsel baglilhik, Mowday ve
arkadaslar1(1979: 311) tarafindan; ‘“calisanlarin Orgiit amag¢ ve degerlerine yiiksek
diizeyde inanmasi ve kabul etmesi, orgiit amaclar1 i¢in yogun gayret sarf etme istegi ve
orgiitte kalmak ve orgiit iiyeligini stirdiirmek i¢in duyduklar1 giiglii bir arzu” seklinde,
Grusky(1966) ise orgiitsel bagliligi, “bireyin Orgiite olan bagmin giicii” olarak
tanimlamiglardir(Boylu, Pelit, Giigcer, 2007: 56). Balay’mn(2000: 1) belirttigi iizere
orgiitsel baglilik, bes nedenden dolay: orgiitler i¢in yasamsal bir konu haline gelmistir.
Bu kavram; ilk olarak isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama faaliyetleri ile;
ikinci olarak is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve
biligsel yapilarla; tigiincii olarak o6zerklik, sorumluluk, katilim, gorev anlayis1 gibi
calisanin isi ve roliine iliskin 6zelliklerle; dordiincii olarak yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve
egitim gibi calisanlarin kisisel ozellikleriyle ve son olarak, bireylerin sahip oldugu

orgiitsel baglilik kestiricilerini bilmeyle yakindan iligkilidir(Bayram, 2005: 126).

Giliniimiize kadar orgiitsel giiven ve baglilik arasindaki iliskileri inceleyen arastirma
sayisi istenilen sayida degil(Paine, 2007: 60). Tiirkiye’de ise Kamer(2001) ve
Mortag’in(2005) calismalart mevcuttur. Vaidya(2000: 19) hem giivenin hem de

bagliligin orgiitsel basar icin gerekli oldugunu savunuyor.

Laschinger ve arkadaslari’nin(2000: 414) fikrince, calisanlar yonetimin gilivenilebilir
oldugunu hissettiklerinde yiiksek kaliteli sonuglara ulasilmasi igin gerekli tim gayreti
gosteriyorlar ve Kanter’e(1993) gore de giivenli ¢cevrede bulunan calisanlar orgiitlerine
daha ¢ok baghdirlar ve pozitif orgiitsel aktivitelerle daha ¢ok ugrasiyorlar(Velez, 2006:
33). Holmes ve Rempel’in(1989), Macintosh’un(2002) bulgular1 da, Shamir ve
Lapidot’un(2003: 3) aktardigina gore, Brockner ve arkadaslari’nin(1997) bulgular1 da,
Yeh’in(2007: 58) aktardigina gore ise Cook ve Wall’un(1980) Ingiliz mavi yakal

caligsanlar arasinda yaptiklari iki arastirmanin bulgular1 da bunu desteklemektedir. Diger
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arastirmacilarin(Rich, 1997; Cullen ve ark, 2000; Gilliland ve Bello, 2002 i¢inde
Ralston, 2006: 20) ¢aligmalar1 da bu bulgular tasdik etmektedir.

Yiiksek giiven duygusunun var oldugu bir orgiitte calisan bireyler bu olumlu havanin
etkisiyle birbirileriyle ve iistleriyle basarili iliskiler kuracaklardir ve bu da onlarin orgiite
bagliligini, isten aldiklari doyumu olumlu yonde etkileyecektir. Kendilerini 6rgiitiin
degerli ve onemli bir pargasi hissedeceklerdir(Giineser, 2002: 52). Japon is diinyasinin
basarisini arastiran Ouchi(1981) de sirf giiven sayesinde Japonlarin orgiitlerine yiiksek
baglilik duyduklarini belirtiyor(Yeh, 2007: 58). Japonlarin giivene dayali is iliskileri
sadece bagliliklar1 yilikseltmiyor ayn1 zamanda calisanlarin kisisel hayatlarina da olumlu
yanstyor. Buna kars1 Savage’in Baird ve St-Amand’dan(1995) aktardigina gore giiven
diizeyi diisiik oldugunda Orgiit igerisindeki atmosferin enerji ve bagliliktan yoksun
olacagi(Kamer, 2001: 48), iligskilerin doyumsuz algilanacagi ve baglhiliklarinin diisiik

olacagi(Yeh, 2007: 59) seklindedir.

Schweiger ve DiNisi(1990) sirket birlesmeleri yapmis isletmelerin g¢alisanlarindan
olusan deneyleri drneklem alarak yaptiklar yar1 deneysel arastirmada orgiitsel gliven ve
baglilik iliskilerini incelemisler. Yar1 deneysel c¢alisma oldugu icin bir isletmenin
calisanlart birlesme ile ilgili tam bilgilendirildigi halde diger isletme calisanlar1 bu
bilgiden yoksun birakilmis ve bu siirecte bilgiden yoksun c¢alisanlarin giiven
algilamalarinin azalmasi1 sonucunda calisanlarda stres, ise devamsizlik, i doyumunun
azalmasi ve bagliliklarinin diismesi hadiseleri ile karsilasmislar(Ozag, 2001: 40). Diisiik
orgiitsel baglhlik; soylenti, itiraz ve sikayetlerle sonuglandigindan 6rgiitiin adina zararlar
gelmekte, calisanlarin giiveni kaybolmakta, yeni durumlara uyum saglanamamakta ve
gelir kayiplart meydana gelmektedir. Randall’in(1987) fikrince orgiitte yayilan informel
zararl iletisim, Orgiitiin otorite yapisini tehdit etmekte ve iist yonetimin mesrulugunu

sorgulanir hale getirmektedir(Bayram, 2005: 136).

Calisanlar calisma arkadaslart ve yoneticilerinden giivenli olarak hissederlerse ve bu

sekilde motive olurlarsa, islerine karsi bireysel, kisisel memnuniyet hissederlerse,
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yonetimden yardim alirlarsa biiyiikk derecede is doyumlu ve orgiitsel baglhilikli
olurlar(Krant, 1975; Locke, 1969 iginde Tanner, 2007: 38). Albrecht ve
Travaglione(2003) c¢alisanlarin  yoneticilerine giivenlerinin  onlarin  baglhiliklarinin
artmasina, igyerinden ayrilma istekleri ve kinli davraniglarinin ise azalmasia sebep
olacagini  bulmuslar(Ralston, 2006: 21). Orgiitsel baghligin olusmasinda ve
siirdiiriilmesinde 6zellikle ara kademe yoneticilerinin ¢ok 6nemli bir agiliga sahip
olduklar1 diisiiniilmektedir. Kisilikleri ve bu dogrultudaki icraatlar1 ile calisanlari
etkileme yetenegine sahip liderler, ¢alisanlarin giivenlerini kazanan liderler ¢alisanlar
yaptiklari ise anlam vermelerini saglarlar ve ayrica ¢alisanin beklentileri ve yasadiklari
arasinda olusabilecek celiskinin giderilerek, bagliligin siirdiiriilmesinde bu tarz liderler
etkin rol oynamaktadirlar(Kama, 2005: 99). Bu diislinceyi tasdik baglaminda Yukl’in
arastirmasini gosterebiliriz. Yukl(1989: 222) orgiitlerine bagli ¢alisanlarin ara kademe
yoneticileriyle iliskilerinden doyumlu oldugunu, yoneticiye olan giivenlerinin yiiksek
oldugunu, yoneticilerinin hedefleri dogrultusundaki uygulamalarinda destekleyici
olduklarimi belirtiyor(Kwon, 2001: 67). Yazar ayrica giivene dayali bagliligin etkin

liderlik i¢in esas oldugunu ekliyor.

Orgiitte yayilan orgiitsel giiven calisanin 6zellikle kurumuna olan duygusal bagliligin
artinir  ve duygusal baglilik ¢alisanlarda olmasi istenen en Onemli baglilik
tiiriidiir(Mortas, 2005). Ciinkii duygusal bagliligi olan ¢alisan Orgiit amaglarini
gergeklestirmek icin daha isteklidir. Bu calisanin performansi oldukca yiiksektir ve
yliksek diizeyde c¢alisanlar arasi giivenin hakim oldugu bir ortamda ¢alismaktan dolay1
da olduk¢a mutlu ve motivasyonlu olarak c¢alisacaktir. Paine’nin(2007: 99)
arastirmasinin sonucu da bundan farkli olmayarak, oOrgiitsel giiven ile normatif ve

duygusal baglilik arasinda yiiksek devam baglilig1 arasinda ise diisiik iligki vardir.

Calisanlarin sosyal ve kiiltiirel yanlarin1 dikkate alarak gelistirilmeleri gerekliligine
inanan ve bu dogrultuda bir sistem amaclayan yonetim tarzi, ¢alisanlarin orgiitsel giiven
diizeylerinin yiiksek oldugu orgiitlerde vardir(Kama, 2005: 100). Esnek ve katilimci

yonetim tarzina sahip Orgiit c¢alisanlarin bagliliklart olumlu y6nde artmaktadir.
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Yonetimin ¢alisanlara deger vermesi, orgiitii sosyal ve kiiltiirel yanlar1 olan bir sistem
olarak diistinmesi, yonetime esneklik ve uyum, orgiite ise istikrar kazandirmaktadir.
Bunun aksine kat1 kontrol mekanizmalarin1 ¢ogaltmak, otonomiyi azaltmak, ¢alisanlarin
orgiitsel gliven diizeylerinin azalmasina, dolayisiyla baglilik duygusunun azalmasina yol
agmaktadir, ama bunun yaninda, calisanlarin diisiinceleri ve beklentileri dikkate
alinarak, onlara giivenilerek uygun kontrol mekanizmalar tesis edilerek de faaliyetler

denetlenebilir(Kama, 2005: 100).

2. 1. 2. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Vatandashk Iliskisi

Organ(1988) orgiitsel vatandaglik davranigini Orgiitiin formel orgiit sistemi tarafindan
acikca ele alinmayan, ancak Orgiitiin etkin isleyisini destekleyen, istege bagl bireysel
davranislar olarak tanimlamistir(Kamer, 2001: 4). Orgiitlerde calisanlarin saygideger bir
insan olarak goriilmesi, calisanlara deger verilmesi, saygi gormeleri, ihtiyaglarinin goz
Online alinmasi, calisanlara giivenilmesi ayni sekilde yoOneticinin calisanina saygi
gostermesi, ihtiyag duydugunda yardimci ve destek olmasi, c¢alisganin isinden
beklediklerini aliyor olmasi gibi faktorler oOrgiitsel vatandashk davranisinin ortaya

¢ikmasini saglamaktadir(Gtlineser, 2002: 54).

Podsakoff ve arkadaslari(1990) calisanlar ve yoneticiler arasindaki giiven iligkisinin
orgiitsel vatandaslik davranisini etkiledigini bulmuslar(Shamir ve Lapidot, 2003: 4).
Yoneticinin davraniglart astlarin rol gereklerinin {istiinde davranis gostermelerinde
biiyiik etkisi vardir(Podsakoff ve ark. , 1996: 266). Organ(1988a, 1988b, 1990) ve
Moorman da giivenilirlik algilamalarinin 6rgiitsel vatandaslik davraniglar1 doguran esas
degisken oldugunu belirtiyorlar(Deluga, 1995: 2). Calisanlar yoneticilerinden
giivenilirlik algiladiklar1 zaman karsiik olarak vatandaslik davranist sergileme
egiliminde oluyorlar. Tschannen-Moran(2001) yoneticiye duyulan giliven ile orgiitsel
vatandaglik davranisi arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur ve ¢alisma
sonucunda, giivenin bes bileseninden biri olan uzmanligin, tek basina oOrgiitsel

vatandaglig: tetiklemedigi, aslinda calisanlarin bigimsel is tanimlarinin Gtesine gitmeleri
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ve Orgilit icin yapabileceklerinin en iyisini ortaya koymalarinin 1iyilikseverlik,

giivenilirlik, diirtistlik ve aciklik ile de iliskili oldugu gosterilmistir(S6nmez, 2005).

Deluga(1995) liderin glivene neden olan davraniglarinin  orgiitsel vatandaslik
davranislariyla da iliskili oldugunu belirtiyor(13). Calisanlarin liderlerine glivenlerinin
yliksek oldugunda oOrgiitsel vatandaslik davranislar1 sergileme olasiliklar1 artiyor ve
sonugta calisan ve ustii arasindaki iliski bireyin davraniglarini belirliyor. Calisan,
yoneticisinden Ustiinden gordiigli davraniglarin  olumlu oldugunu disiintirse rol
siirlarint genisletiyor, olumsuz oldugunu diisliniirse sadece rol simmirlar igerisinde
davranarak yamit veriyor. Organ ve Konovsky(1989) calisanlar psikolojik
sO0zlesmelerinin suiistimal edildigine inandiklarinda giivenleri eksileceginden, orgiitsel
erdem gibi vatandaslhik davraniglarinin azalacagini saptamislardir (Deluga, 1995: 11).
Showalter’in(1997: 28) aktardigina goére Robinson ve Morrison’un(1995) calismasinin

bulgular1 da yukaridaki bulgularla benzer sekildedir.

Konovsky ve Pugh(1994) orgiitsel giiven ve orgiitsel vatandaslik davraniglart arasindaki
iligkiyi bulmak icin sosyal aligveris modelini kullanmiglar(Lau ve Lam, 2008: 142).
Birinci boliimde anlatildig: tizere bu modele gore, birey digerine goniillii olarak bir yarar
saglar ve diger birey de buna benzer sekilde karsilik vermesi gerektigini diistliniir ki,
ancak bu davraniglar goniilliiliik igerdiginden karsilik verilecegine dair bir garanti s6z
konusu degildir. Yazarlar burada c¢alisanlarin yoneticileriyle olan karsilikli etkilesimleri
sonucu, Orgiitsel gilivenin oOrglitsel adalet algilamalar1 ile oOrgiitsel vatandaslik
davranislarim1 dogurdugunu bulmus, Pillai ve arkadaslari(1999) da orgiitsel giivenin
dagitim adaleti ve prosediirel adalet algilamalar1 ile orgiitsel vatandaglik davranislarina
etki ettigini belirtmislerdir(Conn, 2004: 102). Cropanzano ve Byrne(2000) isverenlerin
caligsanlara adaletli davrandiklarinda daha rekabet¢i ve oOrgiite yardimci olduklarini ve
bununla da yoneticiye kast giivenleri artarak oOrglitsel bagliliklar1 arttigini
belirtmisleridir(Kwon, 2001: 67). Yazarlar giivenin baglilik, yonetici-¢alisan iliskileri ve
onlar arasindaki psikolojik sozlesmeleri etkileyerek oOrgiitsel vatandaslik davraniglarini

sergilemesine sebep oldugunu belirtiyorlar. Huang(2007: 1) ayrica orglitsel adalet ortami
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olusturmaya yonelik uygulamalarin ayni zamanda oOrgiitsel giiven ve vatandaslik

davranislariin elde edilmesine neden oldugunu sdyliiyor.

Williams’a(1999: 897-935) gore giiven, bazi vicdani ylikiimlilikler doguran bir
yapi(Isbasi, 2000: 87) oldugu igin bu yiikiimliiliikler vatandashk davramslar1 sergileme
ile iligkilidir(Showlater, 1997: 29).

Tschannen (2001), dontlisiimcii liderlik ve oOrgilitsel vatandaslik ile giiven ve isgoren
doyumu arasindaki iligkiyi arastiran bir ¢caligmay1 egitim orgiitlerinde yapmistir. Sonug
olarak; yoneticiye duyulan giiven ile Orgiitsel vatandaslik arasinda anlamli bir iliski
bulunmustur. Bundan baska Kamer (2001)’in sigortacilik alaninda calisan 126 kisi
tizerinde, oOrgiitsel giiven, orgiitsel baglilik ve orglitsel vatandaslik davranislarina etkili
konulu arastirmasinda; orgiitsel giiven ile orgiitsel baglilik arasinda ve orgiitsel baglilik

ile orgiitsel vatandaglik arasinda olumlu iliski oldugu bulunmustur.

2. 1. 3. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Adalet Iliskisi

Gliven ve adalet kavramlarini birlikte arastiran calismalar son yillarda davranis
bilimciler tarafindan yapilmaktadir. Bu arastirmacilardan biri olan Baier(1986) 6nemli
bir sorunun altin1 ¢izerek; ‘adaletsiz, istismarlarla ¢evrili giiven toplumunun mevcut
olamayacagin1 ve adaletin is iligkilerinde glivenin Onemli bileseni oldugunu
belirtiyor(Conn, 2004: 96). Saunders ve Tornhill(2003: 360) adaletin ¢alisanlarin giiven
ve glivensizlik hislerinin anlasilmast ve agiklanmasi ile ilgili bir kavram oldugunu
belirtmis, Greenberg(1987) ise bu iki kavram arasindaki iligkinin 1970’lerde ilgi
gormeye basladigini sdylemistir(Kaneshiro, 2008: 14).

Bu iki kavramin karsilikli etkilesimi ve sebep-sonug iligkisi acisindan bakacak olursak,
McFarlin ve Sweeney(2001) adaletin orgiitsel giliven i¢in onemli kaynak oldugunu
belirtmiglerdir(Kwon, 2001: 60). Prosediirel adaletin oOrgiisel giiveni olusturdugu

yoniinde goriisler vardir(Dogan, 2002). Yazarlar orgiitsel adalet algilamalar1 etkin
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orgiitsel koordinasyon saglayan giiveni olusturdugunu(Bies ve Tripp, 1995) ve dagitim
adaleti ile etkilesim kuran prosediirel adalet algilamalarinin da giiven
yarattigini(Brockner ve Siegel, 1996) belirtmisleridir(Conn, 2004: 97). Orgiitsel giiven
konusuna adalet algilamalar1 olusturan sebep agisindan bakacak olursak, calisanlar
yoneticilerine giivendikleri zaman ydneticilerini adaletli kisiler olarak algilayacaklardir.
Tyler ve Lind(1992) giivenin adalet algilamalar1 olusturan faktorler arasinda
gormiislerdir, Tyler ve Degoey(1996) da giiven ve prosediirel adaletin pozitif iliskide
oldugunu belirterek, oOrgiitsel giivenin prosediirel adalet algilamalarmna sebep olan

degisken olduguna dikkat cekmisleridir(Kwon, 2001: 62).

Prosediirel adalet ve lidere giiven arasindaki iliski ile ilgili iddia Eisenhardt(1989)’a
aittir. Yonetim kurulu bagkaninin karar verme tarzini, ekip tliyelerine kendi goriislerinin
dikkate alindiginin giivencesini verebilecegi ve bunun sonucu olarak da ekip tiyelerin
nihai karar1 CEO’ya birakmada kendilerini rahat hissedecekleri iddia edilmistir.
Prosediirel adaletin, astlar1 liderin verdigi karar olan olumlu tutumunu etkilemekle
kalmayip, kisinin liderle olan iligkisini gii¢glendirmeye yardimei olan bir isleve de sahip
oldugu bildirilmistir(Korsgaard ve ark. , 1995 i¢inde Dogan, 2002). Korsgaard ve
arkadaslar1(1995) calisanlarin giiven algilamalarini tetikleyen seylerin sadece kararlarin
sonuglar1 degil ayn1 zamanda karar siirecinde yapilanlarin da ¢alisanlarin algilamalarini
etkiledigini bulmuslar(Kaneshiro, 2008: 15). Calisanlarin algilamalar1 karar almada
izlenen prosediirlerin giivenilir olmasi ile de ilgilidir. Gerek ¢alisan gerekse ydnetici
olarak diirtist ve tutarli davraniglar sergilemek giiven ve adalet hissinin olusumunu, bu
da  dolayli  olarak  isbirligi  ve  paylasim  kiiltiriinin =~ yerlesmesini
etkileyebilmektedir(Dogan, 2003: 62). Olusan bu giiven ortami orgiit igerisindeki

uygulamalarin adaletli oldugu hissini dogurur.

Konovsky ve Pugh’un(1994: 664) calismalari, ¢alisanlarin prosediir adaleti ile ilgili
olumlu algilamalar1 ile yoneticilerine duyduklar1 giiven arasinda yiiksek korelasyon
oldugunu ortaya koymustur(Isbasi, 2000: 82). Orgiit icerisinde kararlarin nasil alindigini

anlamak bireyi sadece karar alim prosediirlerinin tarafsizligina inanmaya sevk
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etmemekte, ayn1 zamanda karar vericilere de giiven duymasini saglamaktadir. Bunun
tam tersi ise calisanlarda orgiit prosediirlerinin karar vericilerin ¢ikarlarina hizmet ettigi
ya da karar vericilerin yonlendirildigi yoniinde siipheler dogmasina neden
olabilmektedir(Dogan, 2002: 73). Birey orgiite, o drgiitiin kurallarin1 kabul ederek dahil
oluyor. Birey kabul ettigi kurallarin yam1 sira, bir takim haklar1 da elde etmektedir. Orgiit
yonetimi bu haklarin1 en adaletli bir sekilde c¢alisanina saglayarak da calisaninin
giivenini kazanabilecektir(Simsek ve Tasg1, 2008). Zaman igerisinde calisanlar da
edindikleri gliven sayesinde daha sonraki karar alma prosediirlerinde yapilanlarin

adaletli olduguna inanacaklardir.

Whitener(1997) insan kaynaklari uygulamalar1 zamani orgiitsel giivenin prosediirel ve
dagitim adaletini etkiledigini soyliiyor. Yazara gore orgiit politika ve uygulamalarinin
basaris1 ve etkinligi ¢alisanlarin yonetime ve orgiite giivenleri ile iliskilidir(Yeh, 2007:
52). Homans(1961) orgiit i¢i ddiillerin, cezalarin ve sorumluluklarin dagitiminin adaletli
algilanmasini Orgiitte yliksek diizeyde giivenin olmasi sartina baglamistir(Kaneshiro,
2008, 15). Niehoff ve Moorman(1993) c¢alisanlarin ydneticilerini, ¢alisma arkadaslarini
ve genel Orgiitlerini gilivenilir hesap ettiklerinde Orgiitiin politika, prosediir ve

uygulamalarinin adaletli olduklar fikrini tagidiklarina dikkat ¢ekmisler(Conn, 2004: 96).

Calismalar yoneticiye giiven, orgiitiin kendisine giiven ve Orgilitsel adalet algilamalari
arasindaki iliskiye dikkat ¢ekmislerdir. Alexander ve Ruderman(1987) calismalarinda
yoneticiye giiven ve dagitimsal ve prosediirel adalet algilamalar1 arasindaki pozitif
iligkiyi ortaya c¢ikarmiglardir(Kwon, 2001: 65). Sujak(1977) yonetime giiven ve is
doyumu, orgiitsel baglilik ve etkilesimsel adalet algilamalar1 arasinda, Staley(1998) ise
federal biitce sisteminde karar alma ve sonuglar ile ilgili arastirmasinda yoneticiye
giiven ile hem dagitim adaleti hem de prosediirel adalet algilamalar1 arasinda iliskinin
oldugunu bulmuslardir(Conn, 2004: 98). Gopinath ve Becker(2000) etkin iletisim
uygulamasiin yardimiyla prosediirel adalet algilamalar1 ve artan orgiitsel giiven ve
baglilik arasindaki iliski oldugunu bulmus, Aryee, Budhwar ve Chen(2002) ise

Hindistan kamu kuruluslarinda yaptiklar1 calismalarinda orgiitiin kendisine giiven
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degiskeni ile dagitim adaleti, posediirel adalet ve etkilesimsel adalet algilamalar
arasinda iliski oldugunu, yoneticiye giiven degiskeni ile ise yalniz etkilesimsel adalet
algilamalar1 arasinda bir iligskinin bulundugunu belirtmislerdir(Rigotti ve ark. , 2007: 8).
Cohen-Charash ve Spector’'un(2001) hem yonetime giiven, hem de orgiite giiven ile
dagitim adaleti, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet algilamalar1 arasinda iliskinin

oldugunu bulmuglardir(Kaneshiro, 2008: 15).

2. 1. 4. Orgiitsel Giiven ve Yetkilenmis Bireyler iliskisi

Giliniimiiz diinyasinin ihtiya¢ duydugu orgiit yapilarinda daha fazla yetki ve isbirligi
vardir. Geleneksel uygulamalarda bulunan denetim mekanizmalarinin yerini
calisanlarma giivenerek daha fazla yetki sunan yenilik¢i yaklasimlar almaktadir.
Covey(1998) giliven ve yetkilendirmenin onemine deginirken, isletmelerin giliniimiiz
ekonomisinde kisa zamanda daha ¢ok ve daha kaliteli iiretim yapmasi i¢in ¢alisanlarina
giivenerek yetkilendirme yapmasi gerektigini soyliiyor. (Korthuis-Smith, 2002: 32).
Gontilden baghh ve yetkilenmis calisanlar is c¢evrelerinde essiz birer potansiyel
kaynagidir. Ve miktarca daha c¢ok, daha kaliteli iiretimi daha kisa zamanda yapmak i¢in
calisanlarin yetkilendirilmesi gerekiyor. Giiniimiiz Orgiit teorilerinde ve Orgiitsel
uygulamalarda giiven geleneksel otoriter formel diizenlemelere alternatif olarak yer
almaktadir. Bu nedenle, yiiksek bir giiven kiiltiiri olusturan orgiitler, yetkilendirmeyi
kendileri i¢in 6nemli bir avantaj olarak kullanmak ve bireyleri 6rgiite ¢ekmek acisindan
daha sansli olmaktadirlar(Giineser, 2002: 55). Yetki devri, bilginin paylasilmasi,
herkesin yapilan isi anlamasi, giiven saglanmasi, hatalarin goriinmesi; kisilere
kendilerine ait yetkiler vererek, kurallar, yontemler hazirlamasi ve degisime uyum
saglayabilmesi  araciligiyla  gergeklesmektedir(Rodoplu, 2004:  251). Zaten
yetkilendirme, c¢alisanlarin yeteneklerine giliven duymakla baglatilan bir siiregtir.
Calisanlara giiveniliyor, ¢linkii yetkilenmis bireyler orgiiti seven ve Orgiitiin etkinlik ve
basarisi i¢in canla basla calisanlar olarak algilaniyor. Dolayisiyla yetkilendirme siireci,
birlikte c¢alisma, paylasma ve yardimlasma yoluyla calisanin gelistirilmesini ve

etkinliginin artirilmasini igerir. Bu tiir bir iliskinin temel tas1 glivendir. Giiven olmadigi
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stirece yetkilendirme s6z konusu olamaz(Cmar, 2003). Aslinda orgiitler yiiksek
diizeydeki orgiitsel giiveni yetkilendirme icin bir destek ve firsat olarak gormeliler.
Ciinkii ¢alisma hayatinda sorumluluk ve yetkilendirme i¢in yetkilendiren ve yetki
verilen kisi arasinda giiven olmasi sarttir. Esasen yetkilendiren ¢alisaninin hem

yetenegine hem de kisiligine giivenerek yetkilendirme isini yapmalidir.

Giliniimiiz diinyasinin kaginilmaz niteliklerinden biri olan degisime ayak uydurabilmek
ancak esnek olarak orgiitlenmeden geger ki, boyle bir yapi i¢inde de kati1 denetim ve
kontrol mekanizmalar1 yaraticiligi ve esnekligi engelledigi igin degisimi zorlagtirir.
Geleneksel kati1 kurallara dayal1 orgiitlerde denetimi gerceklestiren kural ve uygulamalar
glinlimiiz diinyasinin ihtiyaglarma ters geldigi i¢in gliniimiiz orgiitlerinde esneklik 6n
plandadir. Geleneksel denetim mekanizmalar1 esneklik anlayist ile ¢eligkili oldugundan
simdiki orglitlerde esneklige uygun denetim mekanizmasi olan giiven 6nemli hale
gelmistir. Gliniimiizde orgiitler ¢alisanlar lizerindeki kontrolii olduk¢a masrafli olabilen
denetim ve biirokratik mekanizmalarla degil, orgiit kiiltiirii igerisinde gelisen veya
yOnetim tarafindan gelistirilen sosyal kontrol mekanizmalariyla
saglamaktadir(Giinaydin, 2001: 10). Bu agidan Wetlaufer(1999: 111) yetkilendirmeyi
uygulamis Orgiitleri giivenin ve Ozerkligin oldugu, orgiitiin tim kademelerindeki
tiyelerin isleriyle ve orgiitsel performansiyla ilgili olarak tam sorumluluk alan yerler

olarak tarif ediyor(Korthuis-Smith, 2002: 33).

Quinn ve Spreitzer’in(1997: 41) fikrince yetkilenmis insanlar 06zerklik hissine
sahiptirler ~yani islerini nasil yapacaklar1 konusunda kendilerini  6zgiir
hissederler(Mortas, 2005: 142). Calisanlar1 yetkilendirmenin 6ziinde, ¢alisanlarin kendi
islerinin sahibi yada kendi islerinin patronu olmas: diisiincesi yatmaktadir. Boyle bir
ortamin yaratilabilmesinde, yani igin gercek sahibi olan c¢alisana siirekli olarak
devredilmesinde, yonetim ve c¢alisanlar arasinda tam bir gliven ortaminin bulunmasi,
yonetim ve calisanlarin bu durumu kabullenebilmesi ve ¢alisanlarin Orgiite karsi
bagliliklarinin tam olmasi gerekmektedir(Dogan ve Kilig, 2007: 59). Blanchard(1998:

68) kisilere gorev vermenin bir baska yolunun da bilgi paylasimi oldugunu sdyleyerek
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giincel durumu agik ve net sekilde anlayan calisganin daha sorumlu davrandigini ve
sorumlu kisilerin organizasyona giiven duymalarina ve sirket sahibiymis gibi bagl
davranmalarma neden oldugunu vurguluyor(Rodoplu, 2004: 258). Andrews (1994),
iistler ile astlar1 arasindaki iliskilerde karsilikli giiven duygusunun varliginin personelin
gliclendirilmesi kavraminin 6nemli bir unsuru oldugunu 6ne stiredursun, benzer bigimde
Mishra ve Spreitzer(1998) de 6zellikle isten ¢ikarmalarin oldugu isletmelerde, igyerinde
alanlarin tstlerine duyduklar1 giivenin ve gii¢lendirilmis olma algisinin yiliksek olmasi
durumunda, isten ¢ikarmalarin daha az endise veren bir durum olarak degerlendirildigini

one siirmiiglerdir(Ergeneli ve Saglam, 2005: 128).

Campy’nin(1994) de belirttigi gibi bu siire¢ bazi firmalar agisindan basarili bir sekilde
uygulanamamaktadir. Arastirmacit bunun nedenini sirket kiiltiirii icerinde giivenin zayif
olmasiyla bagdastirmistir(Giinaydin, 2001: 11). Ayrica Blanchard’in(1998: 49) fikrince
yetki devri verilen kisiler 6zgiirce bilgi paylasimina gittiginden dolay1 sinirlar1 asarlar ve
belirsizlige giderler. Vizyonu, hedefleri belirlenen isletmelerde bilgi paylagimi ve giiven
sayesinde ortak kararlara varilir. Bilgi paylasimi ve katilim sayesinde vizyon netlesir. Bu
siirlar vizyonun kii¢lik hedeflere ve rollere doniistiiriilmesine yardim eder(Rodoplu,
2004: 259). Istenen eylemleri belirleyecek degerler ve kurallar tanimlanir, degerler
netlesince karar verme daha kolaylasir. Bu agidan giivene dayali bilgi paylasimi yetki
verme yoniinden énemlidir. Yetkilendirme hem o6rgiit, hem calisanlar hem de yoneticiler
acisindan giliven ve diiriistliik, seffaflik ve acikligi ifade eder. Boylece yetki devri hem
profesyonel diiriistliigiin ortaya ¢ikmasimna hem de yeni bir girisimcilik kiiltiirtiniin
sekillenmesine katkida bulunabilir(Rodoplu, 2004: 261). Yetkilendirme siireci; birlikte
calisma, yardimlagsma ve paylasma yoluyla ortak giiciin insasini, gelistirilmesini ve
artirlmasmi igerir. Bu tiir bir iliskinin temelinde gliven bulunmak zorundadir.
Yetkilendirme, her seyden Once Ozgiiveni olan liderleri ve giivenilir astlari gerekli

kilar(Kocabas ve Karakdse, 2006: 199).
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2. 1. 5. Orgiitsel Giiven ve Performans Artis: Iliskisi

Likert(1961) yiiksek performansh oOrgiitlerin 6zeliklerinden bahsederken giiveni de bu
ozellikler arasinda saymistir(Jones, 2001: 72). Fukuyama(1995) ¢alismasinda giivenin
toplumun biitlin kurumlarinda performans artis1 sagladigini soyliiyor(Chami ve
Fullenkamp, 2002: 2). Nyhan(2000) ise gelecek zaman dilimlerinde orgiitlerin istenilen
performansi saglamlar1 i¢in kendi aralarinda ve iglerinde giliveni tesis etmeleri
gerektigini vurguluyor(Kaneshiro, 2008: 30). Orgiitsel giiven arastirmacilarmin giiven
ve performans iliskisinde bulustuklar1 ortak nokta orgiitsel giiven algilamasinin orgiitsel

performans: etkiledigi seklindedir.

Orgiitlerde yonetici ¢alisan iliskilerinde giiven diizeyi calisanlarin degisimi, orgiitsel
hedefleri yorumlamalarini ve orgiitsel performanslarini etkilemektedir(Kling, 2004: 51).
Brehm ve Gates’in(2004) belirttikleri lizere giivenilir iliskiler gelistirmis calisan ve
yoneticiler islerinde daha c¢ok kalmakta ve Oorgiitleri i¢cin daha fazla gayret sarf
etmekteler(Ralston, 2006: 43). Bu sekilde calisirken olusturduklart sinerji sayesinde
performanslarinda artis gozleniyor(Ring ve Van de Ven, 1994) ve bunun sonucunda
given iliskisi kurularak birbirilerinden endise duymadan faaliyetlerini ve

performanslarini karsilikli olarak artirtyorlar(McDowell ve Karriker, 2008: 3).

Moore, Shaffer, Polak ve Taylor-Lemcke Oorgiitsel gilivenin c¢alisanlarin bireysel
performansini ve orgiitsel performansi etkiledigini soyliiyor(Callaway, 2006: 29). Aym

sekilde Peters ve Austin’in(1985) bulgular1 da sekildedir(Paine, 2007: 60).

Lipnack ve Stamps’in(1997: 22) aktarmalarindan da goriildiigl lizere IBM, Motorola
gibi sirketlerde yapilan aragtirmalar basar1 ve basarisizlig1 glivene baglamislardir(Kirel,
2007: 102). Yiiksek diizeyde giivene sahip oOrgiitlerde her elemaninin yiiksek
motivasyonlu ¢alismasi orgiit genelinde biiyiik bir performans artisina sebep oluyor,
diisiik diizeyde glivene sahip orgiitlerdeki ise bireysel eforlar vardir ve genel performans

artis1 olarak ele aldigimizda etkisiz kalmaktadir(Velez, 2006: 38). Dirks ve Ferrin(2001)
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caligmalarinin sonucunda giivenin artan igbirligine ve sonra da performans artigina sebep
oldugunu bulmuslardir(Kling, 2004: 50; Velez, 2006: 28; Wood, 2006: 38; Yeh, 2007:
60). Ayni1 sekilde Jones ve George(1998) ve Tyler ve Kramer(1996) orgiitlerde giliven
olmadik¢a yetkilendirmeyle isbirliginin ortaya ¢ikmayacagini ve orgiitsel performansta
artis olmayacagini belirtmislerdir(Jones, 2001: 78). McAllister(1995) de kendisinden
onceki aragtirmacilarin yaptiklar1 arastirmalarda orgiitsel giiven ve performans artisi
arasinda iligkinin bulundugunu sdyliiyor(McDowell ve Karriker, 2008: 3). Elsass(2001)
355 basketbolcunun katilimiyla gerceklestirdigi calismasinda koga giivenin takim
performansini artirdigini bulmustur(Goris, Vaught ve Pettit, 2003: 330). Lafferty(2003)
de glineydogu ABD eyaletlerinden 10 hastanede yaptig1 arasgtirmalarda orgiitsel giiven
diizeyi ile performans artis1 arasinda pozitif bir iligkinin oldugunu bulmustur(Velez,

2006: 30).

Giiven iletisim(Mellinger, 1956), sorun ¢ézme(Zand, 1972) ve uyum(Kegan, 1971) gibi
bir sira degiskenleri etkiliyor ve bu degiskenler de orgiitsel performansi doguran
etkenlerdir(Davis ve ark. , 2000: 564). Zand(1972) da orgiitsel giivenin etkin sorun
¢ozmenin anahtar1 oldugunu belirtiyor(Rooney, 1997: 23). Yiiksek giiven sayesinde
gelismis iletisimle birlikte sorunlar hemen anlasiliyor ve etkin ¢oziim Onerileriyle
sorunlarin istesinden kisa zamanda geliniyor. Gilivenin oOrgiitsel etkinlik araci
oldugunu(Kouzes ve Posner, 1987 i¢inde Deluga, 1995: 1) hesaba katarsak, giiven
diizeyi disiik orgiitlerde ise kisiler arasi iliskilerden dolay1 sorunlar oldugu gibi giin
yliziine ¢ikmiyor ve bunun sonucunda, nedeni bilinmedigi i¢in sorun ¢dziilemiyor veya
¢Oziimii uzun zaman aliyor. Bunun olumsuz sonuglar tiim orgiitii etkiliyor. Sonugta

orgiitte performans diistikliigii yasaniyor.

Kendi i¢inde arzulanan derecede giiveni tesis edebilmis orgiitiin bireylerinin davranislar
orgiitsel etkinlik ve performans artisini tetiklemektedir(McDowell ve Karriker, 2008: 3).
Onceki arastirmacilar(Brann ve Foddy, 1988; La Porta ve ark. , 1997; Costigan ve ark. ,
1998; Dirks, 1999; Whitener ve ark. , 1998) da calismalarinda bu sonucu
bulmuglar(Ralston, 2006: 19). Kets de Vries(1999) calismasinda yiiksek performansli
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takimlarin tiyelerinin birbirilerine kars1 giivenilir ve yardimer olduklari, takimlarda ise
acik iletisimli ve paylasilan hedeflerin bulundugu bir ortamin oldugunu
belirtmistir(Conn, 2004: 109). Porter ve Lilly(1996) orgiit performansinin elemanlar
arasinda gilivenin yiiksek oldugu zaman ve iliskilerin her yonlii gelistigi anda artis

gosterdigini belirtiyorlar(Kaneshiro, 2008: 17).

Friedlander(1970) egitim Oncesi iki grubu kiyaslayarak yaptigi arastirmasinda, giivenin
orgiit i¢i egitimde basar1 elde etmede etkin rolii oldugunu bulmustur ve yazar bu olay1
‘daha ¢ok giiven, daha ¢ok performans artigi’ olarak not etmistir. (Rooney, 1997: 25).
Yazarlarin arastirmast giiven ve bilgi kalitesinin 6rgiit performans: arasinda iliskinin
oldugunu gosteriyor. Bu ayni zamanda bilgi kalitesinin giiven ve performans iliskisini

etkiledigini de belgeliyor.

Shea(1984) 247 ¢alisan iizerinde yaptig1 arastirmada c¢alisanlarin zamanlarinin 37%’sini
hep kendilerini savunmaci davraniglarla korumaya c¢alistiklarin1 gérmiistiir. Eger ¢alisan
stirekli tedirgin ve ‘arkasini kollamaya’ yonelik davraniglarda bulunuyorsa galigtigi

yerde ve isinde performansi da diisiik olacaktir(Shea, 1984 i¢inde Rooney, 1997: 25).

2. 1. 6. Orgiitsel Giiven ve Yeni Is Siirecleri iliskisi

Orgiitler gittikce yatay is yontemleri etrafinda yapilanmaktadir. Gruplar igerisinde
isbirligi ya da temel is yontemleri etrafinda orgiitiin yeniden tasarimi oldukga ytiksek
seviyede giiven gerektirmektedir. O giiven olmadan da orgiitlerde is siireclerinin yeniden
tasarimi oldukga basarisiz olmaktadir(Glineser, 2002: 56). Degisim miihendisligi olarak
da nitelendirilen bu siire¢ baz1 orgiitlerde yiiksek seviyede direngle karsilanmakta ve
degisime kars1 bir tavir sergilenmektedir. Genel olarak degisim miihendisligi ¢arpict
degisikliklere sebep oldugundan tiim orgiitlerde az-¢ok direngle karsilanmaktadir. Bu
direng Orglit yoneticileri tarafindan normal olarak karsilanmalidir. Ama direncin seviyesi
ve siiresi oOrgiitten oOrgiite degismektedir. Bu acgidan giliven kavrami 6nemini bir daha

gostermektedir. Ust diizey orgiitsel giiveni elde etmis orgiitlerde bu ¢arpici degisimler,
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az giivenli Orgiitlere oranla daha az sancili gerceklesmektedir. Yeni is stirecleri
projesinin basaris1 biiyiik dlciide {ist yonetimin ilgisi, istegi ve tiim calisanlarin giiven ve

destegiyle saglanir.

Yeni is siireclerinin yapila bilmesi i¢in elemanlarin destek ve giiveninin kazanilabilmesi
hayati onem tasimaktadir. Yonetimle olan karsilikli gliven orgiitsel yeniden yapilanma
stratejileri ile pozitif iliskidedir(Kothuis-Smith, 2002: 39). Yonetimle calisanlara
arasinda giiven olmadan orgiitlerin yeniden yapilanma siiregleri gizlilik icerisinde ve
yoneticilerin ¢alisanlari eksik ve siipheci, biraz da korumaci s6z ve davranislartyla yanlis
bilgilendirmesine sebep olacaktir. Giiven ortaminda ise yeni is siireglerine geg¢is daha
etkin yapilacaktir. Fink’e(1992) gore kararlari etkileyen i¢ ve dis faktorleri anlayan
calisanlar, kriz zamanlarinda 6rgiitsel hedefleri bireysel menfaatlerden daha {istiin gorme

erdemini gosteriyorlar(Das ve Teng, 1998: 495).

Yeni ig siireclerinin basarili olmasi i¢in degisimin basinda olan degisim
mithendisi liderine ¢alisanlarin inanmasi, giivenmesi gerekmektedir. Degisim miihendisi
lideri, tiim degisim miihendisligi ¢aligmasini onaylayan ve ¢alisanlar1 degisim
mithendisligi projesinin basarili bir sekilde tamamlanmasi i¢in motive eden kisidir.
Lider, ¢alisanlara orgiitsel degisim ihtiyacin1 ¢ok iyi tanimlamali ve organizasyonun
degisime hazir olup olmadigini iyi analiz etmelidir. Orgiit icinden veya disindan olan bu
lider, ayn1 zamanda c¢aliganlart degisim miihendisliginin getirecegi radikal degisiklikleri
kabul etmeye ikna etmesi gerekmektedir. Calisanlarla olan iletisimi ve c¢alisanlarin
diisiincesinde liderin ne kadar yetenekli olmasi, ¢alisanlar1 degisime yalniz o kadar ikna
edebilecektir. Liderin ¢alisanlar nazarinda yetenegine giivenilebilir olmasi, ¢aliganlarin,
liderin degisimi basarili sekilde gerceklestirecegine inanmasini saglayacaktir. Simdiki
donemde tiim faaliyetlerin insan1 merkezde tutarak yapildigimi diisiintirsek, degisim
mithendisligi uygulayan sirkette insanlarin ¢alisma tarzlariyla birlikte diisiinme tarzlar
da degisiyor. Eski olan uygulamalar yenileriyle degistiriliyor. Bu agidan, tiim bu yeni is
siireclerinin calisanlar tarafindan kabul edilmesi ve siire¢ sonunda basari i¢in, Orgiit

elemanlarinin hep birlikte bu amaca hizmet etmesi gerekmektedir. Bu kadar g¢arpici
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degisimlerin Orgiitiin her ¢alisani tarafindan kabul edilmesi olas1 goriinmiiyor. Ancak
daha c¢ok sayida calisanin bu karari desteklemesi arzulanmaktadir. Bu arzunun

gergeklesmesi igin de karsilikli 6rgiit i¢i yiiksek diizeyde gliven gerekiyor.

2. 1. 7. Orgiitsel Giiven ve Ozerk is Birimleri iliskisi

Gilintimiizde ¢ok biiylik isletmelerde oldugu kadar mevcut kiiciik isletmelerde de yeni is
gelistirmeye yonelik girisimcilik, oldukca bicimsel 6zerk veya yar1 6zerk birimler veya
firmalar seklinde olusturulmaktadir(Agca ve Kurt, 2007: 99). Bir orgiitte olusturulan bu
girisimler literatlirde, Ozerk 1is birimleri veya federal Orgiitler olarak da
adlandirilmaktadir. I¢ islerinde bagimsiz hareket eden federal orgiitler hizla degisen
pazar  kosullarinda  rekabet edebilmek i¢in daha ¢ok  giliclendirilmek
durumundadir(Giinaydin, 2001: 11). Bunun igin 6zerk birimi olusturan iiyeler {ist diizey
verimli ¢alismak durumdalar. Orgiitlerde birbirine giivenen, acik, diiriist iletisimi ve
karsilikli yardimlagmasi olan c¢alisanlardan olusan 6zerk birimler basarili olabilir. Zaten
orgiitler bu sekilde oOzerk birimler kurmadan Once, bu birimlerin elemanlarim
olusturacak c¢alisanlarin karsilikli iligkilerini degerlendirmek durumundadir. Eger bu
elemanlar arasinda giivene dayali iliskiler gerekli diizeyde degilse bu 6zerk birimlerin
olusturulmasi bir sey ifade etmeyecektir. Zand (1972), Golembiewski ve McConkie
(1975), ve Boss (1978) orgiit igerisinde var olan 6zerk is birimlerinin, kendi iglerinde
yliksek giivenli olanlariin diisiik glivenli olanlara nispette daha basarili olduklarini ve

orgilitle daha etkin isbirligi i¢cinde olduklarini belirtmislerdir(Korthuis-Smith, 2002: 33).

Orgiitlerde {iretimi artirmak, calisanlarin verimli ve moralli caligmalarini saglamak,
orgiit icerisindeki farkliliklari iyi yoneterek catigmalar1 en aza indirmek 6nemli bir sorun
oldugu i¢in orgiitler bu sorunlarla bas edebilmek amaciyla c¢esitli alternatifler
denemektedirler. Is dizaym teknikleri olarak karsimiza c¢ikan bu alternatifler, islerin
yeniden yapilandirilmasi ile ilgili faaliyetlerdir. Bagimsiz calisma grubu olarak,
calisanlar teknik anlamda, islerini en 1yi kendileri bildigi i¢in bir arada ¢alismas1 gereken

is¢ilere bu sansin verilmesi ile birim olusturuluyor. Bu birimlerin olusturulmasi i¢in
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takim Ttyelerinin karsilikli saglam giivenlerinin olmasi gerekmektedir. Calismamizin
onceki kisimlarinda da ifade edildigi {izere, birbirine giivenen insanlar ortak proje ve

birimlerde daha istekli ¢alismakta ve daha fazla verimli olmaktadirlar.

Bu, birimler ile ¢alismak hem orgiitiin yeniden yapilanmasini hem de degisim inisiyatifi
desteklenmesini kapsayan stratejik riski de kabul etmek demektir(ince ve ark. , tarih
bul). Buradaki risk tehlikesini aradan kaldirmak ig¢in ise yoneticisinden g¢aliganina tiim
orgiit elemanlari etkin isbirligi icinde, genel orgiitsel hedefler dogrultusunda birbirilerine
giivenle ‘sarilmak’ zorunda. Ancak bu sekilde zorunlu olan degisim basarili bir bicimde

geceklestirilebilir.

Ozerk birimler olusturan drgiitlerde her bir dzerk is biriminin de, kisa donemli hedefleri
vardir. Her birimin farkli-farkli hedefleri olsa da, orgiitiin genel bir stratejik hedefi de
vardir. Orgiit merkezinin tiim orgiit icerisindeki birimleri stratejik genel bir vizyon
etrafinda toplayacak giicii elinde bulundurmasi gerekmektedir. Her bir 6zerk birim de bu
stratejik hedef dogrultusunda diger 6zerk birime giivenebilmelidir. Ciinkii 6zerk is
birimlerinden olusan bir orgiitiin giiven olmadan basarili bir sekilde calisabilmesi
miimkiin degildir(Giineser, 2002: 56). ‘Birlikten giic dogar prensibince’ kiiclik farkl
hedefler giiven sayesinde ortak biiyiik hedefin gergeklesmesini saglamalidir. Sadece
giliven uzun dénemde c¢esitli birimleri bir arada tutabilen ve oOrgiit i¢i farkliliklarin etkin

bir sekilde yonetilmesine imkan veren faktordiir.

Orgiitlerde mevcut olan 6zerk is birimleri yetkilendirilmis kendi calisanlarma bel
baglayarak faaliyet gosteriyorlar. Giivenin 6zerk is birimlerine etkisini meydana ¢ikaran
arastirmacilar, yonetimin siki denetim mekanizmalarinin ters etki verdigi glinimiiz is
diinyasinda 6zerk is birimlerinde giliven hayati 6nem tasimaktadir(Conn, 2004: 116).
Butler, Cantrell ve Flick(1999) yoneticiye giivenin doniistimcii liderlik davraniglar ile
O0zerk 1is Dbirimleri iyelerinin is doyumlar1 arasindaki iliskiyi etkiledigini

belirtiyorlar(Kwon, 2001: 70).
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2. 1. 8. Orgiitsel Giiven ve Gruplar Arasi Isbirligi iliskisi

Orgiitlerde istenilen diizeyde orgiitsel giiven cesitli departmanlar ve kademeler
arasindaki igbirliginin artmasina neden olacaktir. Ciinkii Orgiitiin ayrilmaz pargalari
konumundaki bu departmanlarin ortak hedefi etkin bir faaliyetlerle genel Orgiitiin
kalkinmasina ve pazarda rekabet kabiliyetinin gelismesine katki saglamaktir. Giiven
burada ortaya girerek tiim departmanlar arasinda ‘farklarin degil ortak yanlarin’(6rgiitiin
parcasi olarak onun gelismesine katki saglamak) oldugunu gérmeyi sagliyor. Bu nedenle
her departman kendi gorevini en etkin bir sekilde yaparsa orgiite o dl¢lide katki yapmis

olacak. Bu anlayisa sahip orgiitlerde basar1 kendiliginden geliyor.

Ayni sekilde orgiitlerdeki formel ve informel gruplar arasindaki giiven iligkisinin 6nemi
bliyliktiir. Genel orgiitsel performans artist ve verimlilik agisindan bu gruplarin
etkilesimi onemlidir. Cesitli igbirligi ve mecburi ortak projelerle birbirilerini zamanla
daha iyi anlayacak gruplar arasindaki karsilikli itimat daha ileri boyut kazanacaktir. En
sonunda ise ortaklik, gruplar arasinda dostluga dayanan bir durum haline
gelecektir(Reyhanoglu, 2006: 53). Bu durum i¢in ise en basta gruplar arasinda karsilikli
giivenin olmasi sarttir. Birbirilerine giivenmeyen calisanlar, sadece resmi kurallar ve
diizenlemeler altinda yani zorlayici yollarla isbirligi yapacaklardir. Bu kosullar altinda
yapilan igbirliginin de ne kadar verimli oldugu siiphelidir. Bu nedenle, gliven olmadan
gruplar arasinda igbirligi saglanmasi oldukca giictiir(Giineser, 2002: 57). Zand(1972)
birbirilerine karsilikli giiven duyan kisilerden olusan gruplarin sorun ¢ézme kabiliyetinin
diger mecburi ortak projeleri mevcut olan fakat giivensiz iliskileri bulunan gruplara
oranla daha etkin oldugunu bulmustur(Showalter, 1997: 22). Sorun ¢dzme kabiliyeti

bakimindan Zand(1972) burada gruplar aras1 6nemli bir farkin da altin1 ¢izmektedir.

Deutsch(1962) giiven ve isbirligi iliskilerini arastirmis ve isbirliginin giivene bagh
olarak degistigini belirtmistir ve isbirliginin bir tarafin giivenilirliginin artmasi sonucu
olustugunu sdylemistir(Conn, 2004: 28). Giivenilirligin artmasi isbirligi zaman1 her iki
tarafin da digeri hakkinda pozitif beklentide olmasi ile miimkiindiir. Artan giivenle

birlikte pozitif beklentilerin her gegcen giin giderek gelistirilmesi sonucunda igbirligi bir

51



ist seviyeye c¢ikarak farkli alanlara ve boyutlara kadar gidebiliyor. Cizak¢a’nin(1999:
103) dedigi sekilde, igbirliklerinin, bulunulan ortama gore sekillendigi ve bu ortamlardan
birinin de gliven boyutu oldugu sdylenebilir. Giiven arttik¢a riski daha yiiksek olan
ortakliklara gecilmekte, ¢iinkii deneyim ve iligki artmaktadir(Reyhanoglu, 2006: 56).

Fukuyama(1995) Giiven: “Sosyal Erdemler ve Basarinin Yaranmasi1” eseriyle isbirligi ve
stratejik ortakliklarin gliven olusmasinda nasil rol oynadigimi gostermistir(Stewart,
2004). Friedlander(1966) orgiitsel giiven ve gruplar arasi iliskilerle ilgili ¢alismalar
yapmis ve gruplar arasi igbirliginin basarisi i¢in énemli dokuz faktor arasinda giiveni de
saymis ve gruplar arasinda isbirligi basladigi zaman gilivenin baslangic seviyesi o
gruplarin  gelecek basarisint da etkileyecegini belirtmistir(Conn, 2004: 109).
Golembiewski ve McConkie(1975) ve Kramer(1993) giivenin gruplar arasi isbirligini
etkiledigini bulmuslardir(Kwon, 2001: 69). Marshall(2000) orgiit icinde gruplar arasi
isbirligini orgiitsel giivenin olmasi sartia bagliyor(Korthuis-Smith, 2002: 34). Orgiitsel
giiven oOrgiit icindeki gereksiz ¢atigsmalar1 azaltiyor(Beccera, 1999; Jones, 1999; Saheer,
McEviliy ve Perrone, 1996) ve orgiit ici igbirligini sagliyor(Axelrod, 1984; Mayer ve
ark. , 1995; McAllister, 1995; Ring ve Van de Ven, 1994)(Korthuis-Smith, 2002: 34).
Gibb(1965) giiven diizeyi yiiksek olan orgiitlerde ¢alisanlar sorun ve tekliflerle karsilikli
iliskilerde ve fikir aligverisinde bulunuyor, daha fazla ¢aba sarf ederler(Das ve Teng,
1996: 508). Kersten’in(1991) saglik calisanlarini 6rneklem alarak yaptigi calismada
etkin isbirligi i¢cin gerekli olan en Onemli degiskenlerin isbirlik¢i grup kiiltiirii ve

karsiliklt giiven oldugu bulunmustur(Davis ve ark. , 2000: 568).

2. 1. 9. Orgiitsel Giiven ve Global Birlikler ve Ortak Yatirimlar iliskisi

Birgok sirket, sert rekabet kosullarinda avantaj tistlinliigii saglamak i¢in diger orgiitlerle
birlikler ve ortak yatirimlar yapmalar1 gerektiginin farkina varmuslardir. Bazilar1 yeni
teknolojiye ya da pazarlara hizli bir sekilde ge¢mek igcin bu birliklere ihtiyag
duymaktadir. Sirketler arasinda yapilan bu diizenlemeler, farkli baglilik seviyelerine
gore degismektedir. Iliskiler, belirli iiriinlerin ya da hizmetlerin pazarlanmasinda tam

birlesmelerden ¢ok fazla siki olmayan birliklere kadar siralanabilmektedir. iliskilerin
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yapist birligin amacina gore degismektedir. Ancak yine de yeterli dlglide giiven seviyesi
yaratilmalidir. Bu giiveni olusturamayan oOrgiitler, miisteri ihtiyaglarini karsilamak i¢in
sunumlarin1  basarili ve esnek bir sekilde birlestirebilen oOrgiitler karsisinda bir
dezavantaja sahip olacaktir. Yapilan arastirmalar, stratejik bir birligin etkinligini
etkileyen kritik faktorlerden birinin giiven oldugunu ortaya ¢ikarmistir(Glineser, 2002:

57).

Stratejik global birliklerin basarili olabilmesi i¢in en 6nemli ve zorlu yollardan birisinin
de birbirilerinin giivenini kazanmalaridir. Ozellikle fiziksel olarak ayri yer, iilke veya
sehirde olan, birbirleriyle iletisim igin teknolojiyi kullanan, birbirlerini nadiren veya hi¢
gormeyen calisanlar i¢in ¢ok daha 6nemlidir(Conn, 2004: 114). Cilinkii Kanawatanachai
ve Y00(2002: 187-213) takim tiyeleri arasinda fiziksel ve psikolojik uzakligin, yiiz yiize
iletisimin yoklugunun, ortak bir is ge¢cmisin paylasilmamasinin giliveni azalttigini
vurguluyorlar(Kirel, 2007: 102). Shaw’in(1997) da deyimiyle, yoneticiler partner
olduklart firmalardaki ortaklariyla dogru kimyay:1 yakalayabildiklerinde ortakligin
basarilt olabilmesi miimkiindiir. Ortaklar arasindaki bu kimyasal bag ise, hem bir
orgiitin  kendi i¢inde mevcut olan hem de partnerleriyle arasinda olan
giivendir(Gilinaydin, 2001: 12). Lipnack ve Stamps(1995: 225) aralarinda giiven olan
birliklerin kolayca bir biitiin olacaklarini, islerini daha kisa zamanda Oorgiitleye
bileceklerini ve yonetimi daha iyi yapabileceklerini, global is diinyasinda giivenin
yapiskan gibi gerekli oldugunu ve en gelismis teknolojilerin dahi birlikler arasinda
iliskileri olusturamayacagini(O’Hara-Devereaux ve Johansen, 1994: 243-244) de
belirtiyorlar(Conn, 2004: 114).

Global birlikler arasinda stratejik iliskiler isbirligi seklinde kendini gosteriyor (Arino,
1997; Buckley ve Casson, 1988; Doz, 1996; Teece, 1992) ve iliskisel risk (Das ve Teng,
1996) olarak isimlendirilen belirsizlik bu birlikler arasindaki isbirligini azalta bilecek
tehditlerdendir(Das ve Teng, 1998: 492). Bu tehditlere karsin global birlikler
isbirliklerini uyum igerisinde karsilikli menfaatler temelindeki gilivene dayanan

iliskileriyle siirdiirmektedirler. Bu birligi saglayan her tiyenin kendi ¢ikarlar1 vardir, ama
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bu c¢ikar karsi taraftan habersiz veya karsi tarafi zarara gotiiren bir ¢ikar degildir. Bu
karsilikli memnuniyetle karsilanan igbirliklerinde menfaatler tamamen isbirligi
Oncesindeki anlagmalara uygun seffaf bir diizlemde yapilmaktadir. Giinimiiz is
diinyasinin vazgecilmezleri arasinda bulunan bu tiir igbirliklerinin her gegen giin ragbet
gorerek artmasinin sebebi her seyden dnce yiiksek menfaattir. Ama seffaf yonetim ve
karsilikli, agik iletisim bu isbirliklerinin devam ederek gelismesi yolunda en gerekli
malzemedir. Isbirliginde bulunan taraflardan herhangi birinin gizli firsat¢1 davramslar

sergileme riski burada gilivenin 6nemini bir daha hatirlatiyor(Das ve Teng, 1996: 503).

Global birlikler arasinda giiven olusturma risk alma, esitlik sunmak, iletisim ve birlik i¢i
uyum teknikleri kullanmakla gergeklestirile bilir ki, bu teknikler sayesinde isbirligindeki
ortaklarin giivenilirligi degerlendiriliyor(Korthuis-Smith, 2002: 31). Johnson ve
arkadaslar1(1997), Larson(1992) gibi arastirmacilar ortaklarin giivenin karsiliklilik
ilkesine uygun risk aldiklarin1 belirtiyorlar(Das ve Teng, 1996: 503). Giivenilen ortak
giivenen ortagin ona giivenmekle ne kadar riskli durumda oldugunu anliyor ve buna
karsilikli yanit olarak giivenilirlik davraniglar1 sergilemeye basliyor. Ring ve Van de
Ven(1994) global isbirliklerinde diiriistliiglin giiven olusturmak agisindan biiyiik 6nemi
oldugunu vurguluyor ve diiriistliigiin ihlali sonucunda karsilikli giivensizligin ortakligi
bitirebilecegini belirtiyorlar(Das ve Teng, 1996: 503). Macneil(1980), Thomas ve
Trevino(1993) gibi yazarlar global isbirlik¢i birlikler arasinda iletisim ve proaktif bilgi
aligverisinin yiiksek giivene neden oldugunu soyliiyorlar. Ayrica giiniimiiz diinyasinda
firmalarin basarisi, faaliyet gosterdigi alanda yeni degisimlere karst uyumlu olmasini
gerektirir. Ortaklar1 6niinde yeni degisimlere kolay uyum sagliyorsa ortagin bu firmaya
giivenmesi da rahat olacaktir. ‘Yasayan sirket’ aciklamasini literatiire tasiyan
DeGeus(1997: 53) giiveni, oOrgiitlerin degisime acil uyumunu saglatan ve yasamasi
gerekenden 20 yil daha fazla yasamasini temin eden bir faktdr olarak goriiyor ve
yasayan sirketleri tarif ederken bu firmalarin temel taginin oOrgiit i¢i giiven kiiltiirii
oldugundan bahsediyor(Korthuis-Smith, 2002: 31). Handy’e(1997) gore sirketler
insanlar gibi her hangi birinin altinda ¢alismay1 sevmemekte ve istismar edilmemeyi

istemektedirler, nitekim bunun icin de diger isletmelerle isbirligi konusunda titiz
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davranmaktalar(Das ve Teng, 1996: 505). Bu zaman sirketler ilk Once tanidiklari,
giivene bildikleri sirketlerle iliskiye girerek isbirligine gitmeyi lstlin tutmaktadirlar.
Sirket yoneticileri kendilerinin bildikleri giivenecekleri kisilerin orgiitleriyle isbirligine

girerek global ¢apta anlagsmalar yapmaktalar.

2. 1. 10. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Ogrenme iliskisi

Argryis(1977: 116) orgiitsel 6grenmeye, ‘Orgiit liyelerinin yanlis ve anomalileri tespit
etme ve Orgiitsel faaliyetlerle bunlarn diizeltme faaliyeti siireci’ olarak
tanimlamistir(Vaidya, 2000: 24). Barker ve Camarata’ya(1998) gore 6grenen orgiitlerin
en 6nemli yap1 taglarinin sistematik sorun ¢ézme, deney, gecmis tecriibelerden 6grenme
ve baskalarindan bilgi edinme olarak siralayabiliriz(Kourthuis-Smith, 2002: 35). Giiven
orgiitsel o6grenme i¢in bir Onkosuldur. Yiiksek bir giiven seviyesi, insanlarin
kafalarindakini acik¢a sdylemelerini ve sdylediklerinin kendisine zarar vermeyecegini
bilmelerini saglamaktadir. Yeterli bir giiven seviyesi, iletisim kanallarinin agik oldugunu
ve kimsenin kisisel ¢ikart i¢in bilgi saklamadigim1 temin etmektedir. Bilginin
olusturuldugu, paylasildigi ve test edildigi ortam Ogrenilen ortam olarak
nitelendirilmektedir ve boyle ortamlarda elemanlar arasinda agik ve diiriist iligkiler
giiven ortaminin olusarak giiclenmesini sagliyor(Jones, 2001: 77). Bu sekilde isbirligi ve

birlikte hareket etme orglitsel 6grenmeye firsat veren unsurlardandir.

Hem Deutsch(1973), hem Johnson ve Johnson(1989), hem de Lewicki ve
arkadaslar1(1998) yiiksek diizeyli gliven orgiitlerinde orgiit {iyelerinin diisiince ve
tasarilarini serbestge paylasmaya uyumlu olduklarini belirtiyorlar(Wong ve Tjosvold,
2006: 301), ciinkli burada herkes birbirine yardimci olarak genel basarinin geldigine
inanir. Orgiit icinde icsel ve digsal sorunlardan dogan belirsizlikler elemanlar tarafindan
isbirligi sayesinde daha kolay c¢oziiliiyor. Burada elemanlar degerli olduklarina ve
yonetim tarafindan kabul gordiiklerine inanmaktadirlar. Karsilikli 6grenme anlayigina
sahip Orgiit elemanlar1 yine karsilikli verimlilikle birlikte orgiit seviyesinde performans

artisin1 elde ediyorlar. Bu orgiitlerde giiven ortami sayesinde yonetici-¢calisan iliskileri
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calisanlarin Orgiite uyumunu kolaylagtirmaya ydnelik oldugundan(Wong ve Tjosvold,

2006: 301), calisanlar daha ise alindiklar1 ilk giinden 6grenmeye acik bir hale geliyorlar.

Ryan ve Oestreich’in(1998) fikrince giliven birlikte Ogrenmeyi ve bilgilenmeyi
tetikleyerek, bu 6grenme ile orgiitleri rekabet avantajli duruma getiriyor(Korthuis-Smith,
2002: 35). Gliven diizeyi yiiksek orgiitlerde, orgiit ve orgiitteki olay ve prosediirlerle
ilgili igten, diiriist ve agik bilgi aligverisi sayesinde c¢alisanlar islerini kaybetme korkusu
olmaksizin yanlis yapa bilme hakkina sahipler. Calisanlar1 destekleyici bu uygulamalar

sonucunda &grenen Orgiitler basarili oluyorlar.

Sonug olarak, orgilitsel sert rekabet kosullarinda varliklarini siirdiirebilmek, miisteri
ihtiyaclarini karsilayabilmek, kaliteli {iriin ve hizmetler iiretebilmek, calisanlar arasinda
isbirligi, iletisim, verimlilik yaratabilmek ve calisanlarin oOrgiite  bagliligini
saglayabilmek icin biinyelerinde giivene dayali bir ortam olusturmalidirlar. Zira
orgiitlerin yiiksek giiven seviyesine sahip orgiitler olmalar1 gruplar arasinda isbirliginin
saglanmasi, Orgilitiin 6grenen Orgiit olmasini, is silire¢lerinin yeniden basariyla
tasarlanabilmesi, basarili ve saglam birlikler ve yatirimlar yapilabilmesini, bireylerin ve
takimlarin yetkilendirilmesini saglamaktadir. Biitiin bunlar da sirkete 6nemli avantajlar

sunmaktadir(Giineser, 2002, 58).

2. 2. Orgiitsel Giiven ve is Doyumu

[s doyumu ¢alisanlarin islerinden ve islerinin gesitli yonlerinden doyumlulugu ile ilgili
kavramdir(Agho ve ark. , 1993; Cranny ve ark. , 1992 icinde Tanner, 2007: 8). Is
doyumu orgiitsel giivenin iliskide oldugu 6nemli degiskendir. Arastirmacilar istenilen
diizeyde orgiitsel glivenin iy doyumunu artiracagini belirtiyorlar(Goris, Vaught ve Pettit,

2003: 330).
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2.2. 1. Is Doyumu Kavram

Is doyumu ¢alisanin isi ile ilgili genel tutumudur. Is doyumu ¢alisanin kendi isini nasil
gordiigilinii 6lgmeyi saglayan ve mesleki psikoloji alaninda esas yapitasidir ve is doyumu
duygusal durumun yonii ve seviyesi olarak veya calisanin isini ve is tecriibesini
degerlendirmesinin sonucu olarak tanimlanmistir(Kallenberg, 1977; Locke 1969 i¢cinde
Tanner, 2007: 25). Nauman(1993)’a gére doyumun saglandigi kaynaklar agisindan i¢ ve
dis boyutlar {izerine kuruludur ki, i¢ doyum calisanin iste tecriibesine gore(kendini
gerceklestirme, kimlik hisleri ile ilgili) edindigi doyum derecesi, dis doyum ise ¢alisanin
amirleri, rakipleri, orgiitii, ¢aligma arkadaslari, orglitte onaylanmasi, terfi ve ilerlemesi

ile ilgili rahat hissetmesidir(Callaway, 2006: 32).

Campbel ve arkadaslari(1970) tarafindan is doyumu caligmalari i¢in ikili siniflandirma
yapilmistir(Egbule, 2003: 158). Bunlar igerik kuramlari ve siire¢ kuramlar seklindedir.
Icerik kuramlar1 tatmin olunmasi gereken esas ihtiyaclarin neler oldugunu, diger deyimle
hangi faktorlerin daha giidiileyici oldugunu arastirtyor(Cross ve Wyman, 2006: 198).
Herzberg ve arkadaslari’nin(1959) iki faktor teorisi, Maslow’un(1940) ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisi ve Wolf’un(1970) mutluluk ihtiyaci teorisi bu kapsamda ele alinan
teorilerdendir(Graham ve Messner, 1998: 198). Siire¢ kuramlari ise ¢esitli alternatifler
arasindan bireylerin yoOneldigi secimler ile ilgili siireclerin agiklanmasini esas
aliyor(Cross ve Wyman, 2006: 198). Atkinson’un(1983) ydnlendirme teorisi ve
Adams’in(1963) esitlik teorisi bu kategoriye aittir(Graham ve Messner, 1998: 198).
Aragtirmacilar ¢alisanlarin isinde kalmasini ve isinden doyumlu olmasini saglamak igin,
onlarla ayn1 kademedeki calisanlarla esit iicret almasi gerektigini savunmuslar(Egbule,
2003: 162). Is doyumu isle ilgili genel goriisiiniin kavramsallastirilmasidir(Oshagbemi,
2000: 331). is doyumu, isin 6zellikleriyle galisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman
gerceklesmektedir(Tiitlincii, 2000: 108).

Is doyumu, is sartlarinin (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde edilen

sonuglarin (iicret, is glivenligi) kisisel bir degerlendirmesidir. Schneider ve Snyder’a

(1975: 31) gore is doyumu, bireyin normlar, degerler, beklentiler sisteminden gecerek
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islenen is ve is kosullarina iligkin algilarina karst gelistirdigi icsel tepkilerden

olugmaktadir(Cekmecelioglu, 2005: 28).

Ejiogu’ya(1980) gore Hoppock’la(1935) baslayan is doyumu arastirmalarina ragmen,
kavrama bu giine kadar genel kabul gérmiis tek bir tanim verilememistir(Egbule, 2003:

159).

Insan yasaminim biiyiik bir kismini kapsayan is yerindeki zamanin ne kadar doyumlu
olmas1 onun genel yasamindan da o diizeyde doyumlu olmasin etkiliyor. Giiniimiiziin
biiyiikk boliimiinii isyerinde gegirdigimiz i¢in buradaki doyum seviyemiz gilinliik
yasantimizdaki doyum seviyemizi de bir yere kadar olsa bile belirliyor veya etkiliyor.
Bu bilgiyi goz oniinde bulundurarak insanin yasam karsisindaki doyum oraninin da
biliylik oOlgiide is doyumu kavrami ile dogru orantili oldugunu sdylemek yerinde
olacaktir. Bireyin yasamindan hoslanma ya da haz alma derecesi(Price ve Mueller, 1981:
25) olarak ifade edilebilen yasam doyumu ile ayni1 ifadenin is yasamina uyarlanmisi olan
is doyumunun arasindaki iligki, insanligin ortak amaclarindan olan mutluluga erisme

cabasinda yaptigi isin Onemini ortaya koymak agisindan dikkat ¢ekicidir(Acar, 2006).

Diener(1994) yasam doyumunu bireyin hayati ile ilgili genel olarak memnun olmasi
seklinde tanimlamistir(Suldo ve Huebner, 2004: 166). Yasam doyumu ile ilgili yapilan
oncii calismalar kisilik, cevresel ve demografik faktorlerle yasam doyumu iliskisini
arastirmistir(Fraser ve Hodge, 2000: 174). Gilman ve Huebner(1997), Sam(1998),
Wilson, Henry ve Peterson(1997) calismalarinda yasam doyumu ile demografik
faktorlerin zayif iliskide oldugu bulunmus, 6zsaygi, denetim odagi, digadoniikliik gibi
kisilik ozelliklerinin yasam doyumu ile giicli baglarimin oldugu Heaven(1989),
Huebner(1991a),  McCullough, = Huebner ve  Laughlin(2000), Wong ve
Csikszentmihalyi’in(1991) arastirmalar1 sonucu belirlenmis, komsuluk(Homel ve Burns,
1989), kiiltir(Sam, 1998), 6zel egitim statiisii(Adelman ve ark. , 1989; Huebner ve
Alderman, 1993) ve bir sira benzer faktorlerle yasam doyumu arasindaki iligkiler

incelenmistir(Suldo ve Huebner, 2004).
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Hoppock(1935: 47) is doyumuna ‘insani ben isimden memnunum! demeye sevk eden
psikolojik, fizyolojik ve c¢evresel faktorlerin kombinasyonu’ olarak tanim
vermistir(Tanner, 2007: 25). Brief(1998: 86), 1990’lara kadar gelisen is doyumu
kuramlarinda, Locke’nin is doyumu taniminin esas alindigini iddia eder. Buna gore, is
doyumu, “bireylerin islerinin ve is deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan
haz verici veya olumlu bir duygu durumudur’(Sun, 2002: 30). Bu anlamda,
Luthans’a(1994: 114) gore is doyumu, calisanlarin is ve igin sagladiklarina iligkin bir
algis1 ve bu algiya karsilik olarak verdigi duygusal cevaptir(Cekmecelioglu, 2005: 28).
Gudanowski’'nin(1995) aktardig1 sekliyle ise Orgilit arastirmacilar1 tarafindan farkli
tanimlar1 yapilan is doyumu kavrami ¢alisanin, isine veya isteki deneyimlerine dayanan
mutlu ve olumlu ruh hali; sahip oldugu degerlere gore degisen isten duydugu haz;
isinden beklentisi ve isinden sagladig1 ddiiller arasindaki uyum; isine kars1 tutumu; isine
karst tutumunun bir sonucu; isine karsi duygusal tepkileri olarak farkli sekillerde
tanimlanmaktadir(Efeoglu, 2006: 27). Kavrami1 Hackman ve Oldham(1975) “calisanlarin
isinden duydugu mutluluk”, Vroom(1964) “kisinin isini veya 1is deneyimini
degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal durum” seklinde

tanimlamaktadir(Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 2).

Yukarida belirtildigi gibi Hoppock’la baslayan oncii is doyumu ¢alismalar1 daha sonra
farkli birgok kuramlarla irdelenmistir. Is doyumu bir tutum olarak, davranis iceren
motivasyondan farkli olmasina karsin (Howell ve Dipboye, 1986: 43), literatiirde ilk kez
is doyumunun sistematik bigimde incelenmesi motivasyon kuramlariyla ele alinmistir ve
is doyumunu acgiklamak i¢in ¢ok sayida teorik ve gorgiil ¢alismalar yapilmistir(Yiiksel,

2004: 294).

Bu kapsamda, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktor
Kurami ile Adams’in Esitlik Kurami birer motivasyon kurami olmakla birlikte is
doyumunu de inceleyen baslica ¢alismalardir. Is doyumunu agiklayan bu kuramlar

yaninda, Hackman ve Oldham’m Is Ozellikleri Modeli ile Smith, Kendall ve Hulin
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tarafindan ortaya koyulan Cornell Modeli de i3 doyumunu agiklamaya calisgan onemli

kuramlardandir(Toker, 2007: 94).

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami: Maslow’a gére bireyin motivasyonunun
temelinde ihtiyaglar yatar ve birey bu ihtiyaclarin1 karsilamak i¢in harekete gecer ve
dolayisiyla ihtiyaclar davranisi belirleyen 6nemli bir unsurdur. Maslow’un kuraminin
Oziinde, ihtiyaglarin bes grupta toplanan bir sira izledigi ve doyurulan bir ihtiyacin
motive edici etkisini yitirecegi yaklasimi bulunmaktadir(Toker, 2007: 95). Maslow’a
(1943) gore, ihtiyaglarin belirli bir sira igerisinde giderilmesi doyumu olusturmakta ve

performansi saglayacak motivasyonu saglamaktadir(Yiiksel, 2005: 294).

Cift Faktor Kurami: Herzberg(1957) tarafindan ileri siirilen bu kuram, en ¢ok bilinen
motivasyon kuramlarindandir ve ayni zamanda, is doyumu ile ilgili gelistirilen en
onemli kuramlardan da biri olarak kabul edilmektedir. Kuramda, doyumsuzluga neden
olan durum koruma etkenleri ve doyum saglayan motivasyon etkenleri adi altinda,
calisanin, isletme ortamindaki ihtiyaglar1 siralanmistir(Toker, 2007: 95). Bu teoriye gore,
icsel faktorler olarak nitelendirilen basari, sorumluluk ve isin kendisi gibi is igerigi ile
ilgili yonler bireyi motive etmekte iken; digsal faktorler olarak nitelendirilen ticret, is
giivencesi, ¢calisma kosullari, sirket politikasi, calisma arkadaglariyla iligkiler, yonetim
gibi faktorlerin motive edici 6zellikleri bulunmamaktadir(Yiiksel, 2005: 294; Tanner,
2007: 26). Kurama gore; doyum, doyumsuzlugun karsit1 degildir ve c¢alisan, isinden

doyum saglamadan ama ayn1 zamanda doyumsuz da calisabilir(Toker, 2007: 96).

Esitlik Kurami: Adams tarafindan gelistirilen bu kuram, Oncelikle bir motivasyon
kuramidir, ancak is doyumu ve doyumsuzlugu ile ilgili 6nemli noktalara dikkat
cekmektedir. Bu kurama gore, kisinin is basaris1 ve tatmin olma derecesi g¢alistigi
ortamla ilgili olarak algiladig1 esitlik veya esitsizliklere baghidir. McCormick ve
Ilgen’in(1980: 307) Adams’tan aktardigina gore, is doyumu kisinin algiladigi girdi-¢ikt:

dengesine gore belirlenmektedir ve birey kendisinin sarf ettigi gayret ve karsisinda elde
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ettigi sonucu ayni ig ortaminda baskalarinin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug ile

karsilagtirmaktadir(Toker, 2007: 96).

Is Ozellikleri Modeli: Cift faktor teorisinde oldugu gibi, is ve orgiitsel ortam ile ilgili
degiskenlerle is doyumu agiklanmaya c¢alisilmistir(Yiiksel, 2005: 295). Hackman ve
Oldham(1975) tarafindan gelistirilen bu kuram, arastirmacilarin isin bes temel 6zelligi
olarak nitelendirdikleri beceri ¢esitliligi, gorev biitiinliigli, gérevin 6nemi, 6zerklik ve
geri bildirim boyutlar1 {izerine kurulmustur ve buna gore, s6z konusu ozellikler
bireylerin i doyumu ve motivasyonunda onemli sonuglar yaratmaktadir(Toker, 2007:
96). Yoneticiler is ¢alisanin doyumu ve oOrgiitsel giiven diizeyinin ylikselmesi i¢in bu bes
ozeligi orgiit kiiltiiriiniin bir pargas1 olarak kabul etmeliler(Tanner, 2007: 27). Orgiit

kiiltiirti olustururken bu bes 6zelligi goz 6nde bulundurmak gerekir.

Cornell Modeli: Smith, Kendall ve Hulin(1969) tarafindan gelistirilen bu modele gore,
is doyumu, bireyin isi ile ilgili duygular ya da is durumunun farkli boyutlarina karsi
gelistirdigi duyussal tepkileridir ve s6z konusu bu duygular, bireyin mevcut durumdaki
alternatiflerle baglantili olarak makul ve adil bir karsilik bulma beklentisi ile deneyimleri

arasinda farklilik algilamasindan kaynaklanmaktadir(Toker, 2007: 96).

Price-Mueller Modeli: Price-Mueller’in(1986) modeli dokuz digsal degisken igeren ve
i doyumunu bu degiskenlerle agiklamaya yaklasan bir calismadir. Modelde is
doyumunu belirledigi varsayilan degiskenler; isin rutinligi, merkezilesme, iletisim,

biitiinlesme, adalet, ilerleme firsatlar1 ve uzmanlasmadir(Yiiksel, 2005: 295).

Oz-Belirleme Kurami(Self-Determination Theory): Deci ve Ryan, 1985 ¢alisanlarm
is ortaminda yiiksek performans ve motivasyonlu ¢alismalari i¢in giderilmesi gereken ii¢
psikolojik ihtiyacin oldugunu belirtiyorlar. Bu psikolojik ihtiyaclar arzulanan hedeflerin
gergeklesecegine dair giliven ihtiyaci, inisiyatif kullana bilme ihtiyaci, saygi gorme

ihtiyacidir. Deci ve Ryan(2000) calisma ortaminda bu ihtiyaclarin giderilmesi
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sonucunda is doyumu diizeyinin artacagini vurguluyor(Cross ve Wyman, 2006: 198). Bu
kurama gore belirtilen bu ii¢ ihtiyagta doyum elde edilmesiyle birlikte, g¢aligma
ortaminda karsilikli saygi ve Ozgiliven, huzur ve pozitif davranis sergilenmeleri

gergeklesecektir.

Algilanan Odiillendirme Modeli: Mottaz ve Potts(1986) tarafindan gelistirilen bu
modelde genel is doyumu bes digsal faktdr tarafindan etkilenmektedir. Bu
faktorler(Tanner, 2007: 27):

1- Yoneticiler: yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan ne kadar destekleyici oldugu ile
ilgilidir ve yetkinlik, giivenilirlik, diirtistliik, destekleyicilik kavramlar1 esas
kisilik 6zellikleri olarak énem tasir;

2- Calisma arkadaslari: calisma arkadaslarinin ne kadar destekleyici ve yardimci
algilanmalarini esas alir ve yetkinlik, destekleyicilik ve dostluk kavramlar1 esas
kisilik 6zellikleri olarak 6nem tasir;

3- Calisma kosullart: ¢evre ve kaynaklar olarak isin kalitesini artiran veya azaltan
faktorlerle ilgilidir;

4- Ucret: diizenli 6demelerle ilgilidir;

5- Terfi firsatlar: orgiit i¢inde gelisme ve ilerlemeyi olanakli kilan faktorlerle

ilgilidir.

Bu dissal odiillendirme faktorlerinden yalmiz ikisi-yoneticiler ve calisma arkadaslari
giiven ve is doyumu iliskisi sorusuna yanit vermek i¢in uygundur. Hem yoneticiler hem
de ¢aligma arkadaslar1 ¢alisma ortaminda sergiledikleri davranig ve tutumlarla bireylerin

algilamalarini da sekillendiriyorlar.

2.2.2. Is Doyumunun Onemi

Hiimanist agidan olaya dikkat ettigimizde ¢alisanin doyumlu olmasi gerektigini goriiriiz.
Kapitalist gozle baktigimizda ise doyumlu c¢alisanlar sayesinde verimsizlik ve gereksiz
harcamalara sebep olan is¢i devri, fazla mesai 6demeleri, ise alim masraflari, yeni alinan

calisanlara egitim masraflar1 azalmakta, buna karsin g¢alisanlar isinde uzun zaman
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kalmak istemekte, rakip firmalarin is tekliflerine aldirmamakta ve yeri geldiginde
orgiitiin reklamimi yapmaktadir(Tanner, 2007: 28). Rowden(2002)’e gore is doyumu
orgiit tyesinin duygusal ve psikolojik sagligr ile iliskili oldugundan ¢ok
onemlidir(Callaway, 2006). Is doyumu calisanlarm fiziksel ve ruhsal durumunu
ilgilendiren bir olaydir ki is doyumu yiiksekse calisanin sagligi iyi psikolojik sorunu
hemen-hemen yok ve c¢alisma arkadaslariyla uyum iginde giivene dayali isbirligi ve
yardimlasma davranislari sergiliyor demektir. Is doyumu kavraminin énemli olmasinin
diger nedeni, her bir bireyin kendine 6zel cesitli ihtiyac ve degerlerinin olmasi ve
calisma yerindeki aktivitelerinin ve davraniglarinin da bu deger ve inanglara gore
sekillenmesine goredir(Egbule, 2003: 158). Is doyumu arastirmacilari(Brief, 1998;
Kristof, 1996; Mottaz, 1985), is doyumu konusunun kisi-¢alisma ortami uyumu ile
iliskilendirmisler(Tanner, 2007: 9). Kisinin ¢alisma ortami1 c¢alisanin ihtiyaglari,
degerleri, bireysel 6zellikleri, biiyiikk Olclide de is doyumu ile tatmin edilir. Burada
deginilen uyum c¢alisanin doyumunu doguran tiim orgiit i¢i davranmis ve olaylardir.
Calisanin isinden elde ettigi olumlu-olumsuz tim etkiler onun sosyal ve psikolojik

hayatini etkilemektedir.

Is doyumunu &nemi arastirmacilar tarafindan bilindiginden Hoppock’la(1935) baslayan
is doyumu arastirmalar1 her gegen giin biraz daha ilgi gérmektedir. Locke(1976) 1969-
1979 arasindaki donemde 3350 tezin yazildigini, Cranny ve arkadaslari(1992) ise 1979-
1992 arasinda bu rakamin 5000°’den daha fazla oldugunu, Oshagbemi(1996) ise bu
rakamlarin Locke’n belirtti§inden bu yana iki kat arttigin1 belirtiyor(Oshagbemi, 2000:
331). Is diinyasinda bu konuda ortaya cikan ihtiyaclar dogrulusunda hem beklentileri
karsilayici, hem de konuya iliskin beklenti yaratict ozellik gosteren akademik
caligmalarin da olmasi, bilimin de bu yodnde belirli bir misyon istlendigi anlamina

gelmektedir(Acar, 20006).
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Kama’ nin(2005: 42) Ozdevecioglu'ndan(2003: 707) aktardigi sekliyle, arastirmalar
yasam doyumunun %65, 9’unun is doyumu ile agiklandigi, bu sonu¢ yasam doyumunu
saglayan faktorlerin Onemli bir kismimin isle ilgili degiskenler olmasindan
kaynaklandigin1 gosteriyor. Diiglinceyi daha da agarsak, is doyumu bireyin sadece
isindeki hayatin1 degil is disindaki tiim hayatin1 da pozitif yada negatif olsun bir sekilde
etkilemektedir. Calisma yerindeki doyumun pozitif yada negatif olmasindaki ince bir

niians aslinda toplumun bir ferdinin yasamini ya ‘alt’ yada “list’ etmektedir.

Orgiit etkinligi ve uzun dénem basaris1 icin doyumlu ¢alisanlarin olmasi cok énemlidir.
Doyumsuz ¢alisanlar orgiite daha az katki saglarlar(Callaway, 2006: 33). Calisanda
yiiksek giiven diizeyi oldugu zaman, calisan siire¢ igerisinde Orgiitiinden ve isinden
ayrilmamak i¢in igini istekle, gorevini sorumlulukla yapmakta, orgiit hedef, plan ve
uygulamalarint benimseyerek etkinligini daha da artirmaya c¢alismakta ve Orgiitiine
baglanarak vatandaslik davranisi sergilemeye baglamaktadir. Boyle bir siire¢ orgiitlerin
amag ve hedeflerinin gergeklesmesi yolunda elde edilmis en biiyiik kazanim olacaktir ki
bu nedenle de yiiksek is doyumu diizeyinin saglanmasina orgiitlerin onem vermesi

gerekmektedir.

Is doyumu calisanin verimliligini artirirken is doyumsuzlugu calisanin verimliligi ve
performansini1 diistirmektedir ve Ardic ve Tiirker’in(2001) deyimiyle, bu psikoloji
icindeki calisan isini sabote edebilmekte ve hatta isten ayrilabilmektedir(Bozkurt ve

Bozkurt, 2008: 3).

‘Islerinden doyum saglayamayan bireyler, isyerinde gegirdikleri zamam
katlanilir kilmak i¢in devamsizligin yan1 sira baska tepkiler de
gelistirirler. Bunlar arasinda, isyerinde gegirilen zamani 6zel isler i¢in
kullanmak, uzun molalar vermek, is yapmaksizin mesgul goriinmek, is
arkadaslar1 ile 6nemsiz konularda sohbet etmek, isi geciktirmek, kurallar
kasith olarak gormezden gelerek otoriteye karsi ¢ikmak, is arkadaslarina
ve Ustlerine karsi saldirgan davraniglar sergilemek, 6¢ almak, misilleme
yapmak sayilabilir. Bireylerin bu tepkilerin birini ya da birkagimi
se¢melerinde kisisel ge¢misleri, grup normlari, bireysel 6zellikleri, isyeri
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politikalar1 ve bu politikalarin doguracagi olumlu ve olumsuz sonuglar
etkilidir’(Sun, 2002: 5).

2.2. 3. is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Orgiitlerde is doyumunun etkilenmesiyle birlikte genel orgiitsel verimliligin,
performansin ve iligkilerin etkilenecegini sdyleyebiliriz. Bir ¢ok arastirmaci(Acker,
2004; DeLoach ve Monroe, 2004; Egan ve Kadushin, 1999; Gregorian, 2005; Kadushin
ve Egan, 2001; Kadushin ve Kulys, 1995) calisanlarin is doyumunun bireysel, mesleki
ve Orgiitsel faktorler olan saygi gorme, destekleyici i ortami, bireysel gelisim ve
isbirlik¢i karar alma uygulamalarindan etkilendigini sdylemektedir(Ulrich ve ark. , 2007:
1710). Is doyumuna pozitif etki eden degiskenler is seviyesi, isinde sahipligi yani yetkisi
olmasi duygusunu hissetmesi ve iicret(Chef ve ark. , 1998), c¢alisanlarin
giiclendirilmesi(Kirkman ve Rosen, 1997), is farklilig1 ihtiyaci(Hackman ve Oldham,
1975), kisilik tipi, dogruluk, gliven(Wesolowski ve Mossholder, 1997) ve
Voyandoff(1980)’un sdyledigi gibi cinsiyettir ki, bununla birlikte, cinsiyetin is
doyumuna etkisi bireyin c¢alistigi is yeri seviyesi ile iliskilidir ve her seviyedeki
calisanlar arasindaki cinsiyet farkliligi is doyumunu etkilemez(Tanner, 2007).
Robbins(2002)’e gore ise en onemli i doyumu olusturan faktorler esit odiiller, uygun

caligma kosullar1 ve ¢alisma arkadaslarinin davranislaridir(Callaway, 2006: 31).

Is doyumunu olusturan faktdrleri iki ana baslik altinda toplamak miimkiindiir ki,
bunlardan birincisi, is ortami ve isle baglantili faktorler digeri ise bireylerin kisilik
ozellikleri ve onceki yasantilaridir(Sun, 2002: 31). Spector(1997) iki grupta toplanilan
bu degiskenlerin birbirleri ile etkileserek is doyumunu etkiledigini belirtiyor(Sun, 2002:
31). Spector‘un (1997), iki grup altinda topladig1 bu degiskenleri orgiitsel ve bireysel
faktorler olarak adlandirabiliriz. Biz calismamizda bireysel faktorleri genel baslik altinda
topladik ve irdeledik. Orgiitsel faktorleri ise ast-iist iliskileri, kararlara katilim, iletisim,
caligma arkadaglariyla iliskiler, isin kendisi, ¢alisma kosullari, ddiillendirme sistemleri,

ticret-terfi sitemleri seklinde irdeledik.
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2.2. 3. 1. Is Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktorler

Bu bakis agis1 ¢alisanin orgiitsel ¢evreye uyumu igin ¢alisanin davranis ve yeteneklerine
odaklaniyor(Fraser ve Hodge, 2000: 173). Bireysel modele gore ¢alisanlar is doyumlu ve
doyumsuz olmalar1 onlarin bireysel tecriibe, deger ve 6zellikleri ile iliskilidir.

Ospina(1996), Morris ve Villemez(1992) ve Holland (1985) gibi arastirmacilar
calisanlarin i doyumunu neyin etkiledigini bulmak icin yapilacak arastirmalarin
calisanlarin bireysel 6zellikleri ve ¢alisma ortami 6zellikleri etkilesimine odaklanmalari
gerektigini belirtiyorlar(Tokar ve Subich: 1997: 482). Yani gelecek arastirmalar ¢alisma

yeri 6zellikleri ve galisan 6zellikleri lizerine odaklanmalidir.

Erdogan’a(1991: 376) gore is doyumu genellikle c¢alisanin is ortamindaki
deneyimlerinin onun iizerinde biraktigi olumlu etki olarak diisiliniiliir. Kisi isinden
gerekli doyumu buluyorsa isine ve is ortamina kars1 olumlu bir tutuma sahip olacaktir

(Cekmecelioglu, 2005: 28).

Calisanlarin yast ve calisma ortamindaki bulunma siirelerinin hedef alinarak yapilan
arastirmalarda i3 doyumunun ne sekilde etkilendigine bakilmistir. Cross ve
Wyman’in(2006: 199) calismasinda yeni ise baslayanlarin oOrgiitsel hedeflerin elde
edilecegine dair inanmalar1 onlarin is doyumlarinda Onemli tetikleyici oldugunu
belirtiyorlar. Clark ve arkadaslar’’nin(1996) calismasinin sonucuna gore geng ve yasl
calisanlarin orta yaslilara nispette daha doyumlu olduklar1 bulunmustur(Artz, 2008:
317).

Mersin ilinde yapilan bir ¢alismada egitim diizeylerinin is doyumuyla iliskisi
incelendiginde ters orantili bir sekilde egitim diizeyleri arttik¢a is doyumu oranini
azaldig1 saptanmistir. Bunun sebebi ise c¢alisanlarin gbrev tanimlarinin olmamasi
dolayisiyla gorevlerini yaparken egitim diizeylerinin dikkate alinmamasi ve benzer isleri
ylriitmeleri olarak gosterilmistir. Zira c¢alisanlar mesleki egitimleri sirasinda

ogrendikleri bilgi ve becerileri kullanamamakta ve bunun sonucu olarak da
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doyumsuzluk yasamaktadir(Acar, 2006). ‘Long’un(2005) ¢alismasinda da ayni sonug
goriilmektedir. Bu durum is doyumunun biiyiik Ol¢lide calisanlarin isleriyle ilgili
beklentileri ve gergekte ne elde ettikleri arasindaki farkin sonucu olarak ortaya
¢tkmasina baglanabilir. Calisanlarin egitim diizeyleri ne kadar yiiksekse isleriyle ilgili
beklentileri de o kadar yiiksek olmaktadir’(Efeoglu, 2006: 28). Bender ve Heywood(
2006) ve Clark ve Oswald’in(1996) arastirmalarinda da benzer sonuglar
goriilmistiir(Artz, 2008: 317). Brown ve Mcintosh (1998)’un, gelistirdigi yaklasima
gore herhangi bir pozisyonu isgal eden c¢alisanin sahip oldugu egitim, s6z konusu
pozisyon i¢in gerekli asgari egitim diizeyinden fazla degilse ¢alisanin egitim diizeyi ve is
doyumu diizeyi arasindaki iligskinin pozitif yonde olmasi beklenir. Ancak, c¢alisanin
egitim diizeyi s6z konusu pozisyon i¢in gerekli olan asgari egitim diizeyinden yiiksek ise
calisanin egitim durumu ve is doyumu arasindaki iligkinin negatif yonde olmasi

beklenir. (Efeoglu, 2006: 29).

Birgok caligsmada kisilik 6zellikleri is doyumunu etkileyen faktor olarak ele alinmistir.
Greenberg ve Baron(1993: 170) da kisilik degiskenlerinin is doyumuyla iligkili
oldugunu yazmislar(Tokar ve Subich: 1997: 482). Duygusal olmayan, hayati gercek
goren calisanlar, azimli ve istekli olduklar1 i¢in hedefleri dogrultusunda bikmadan
kosarlar ve sorunlar1 hayatin gergegi olarak goriirler. Bu c¢alisanlar calistigi yerden,

isinden bikmazlar ve umutla ¢aligirlar ve doyumludurlar

Istanbul {iniversitesinde yapilan arastirmada elde edilen bulgularm is doyumu ile basari
ve bilgi ve Dbeceri diizeyleri arasinda yiiksek dilizeyde iliski oldugunun

saptanmasidir(Acar, 2006).

Adams’mn(1965) esitlik teorisi, Greenberg(1988) ve Walster ve arkadaslari’nin(1973)
caligmalart cinsiyet farkliligt ve is doyumu iligkisinin ortaya ¢ikarilmasi agisindan
yapilan en Onemli c¢alismalardandir(Okpara ve ark. , 2005: 178). Yapilan
caligmalarda(Smith ve Plant, 1982; Mason, 1995; Jones ve Nowotny, 1990; Tack ve
Patitu, 1992; Fiorentino, 1999; Hagedorn, 1996; Tang ve Talpade, 1999; Off Our Backs
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Survey, 2003; AAUP, 2004; AUT, 2004) kadin ¢alisanlarin iicret, terfi, yonetici ve
genel, i3 doyumu seviyelerinde diisiik, ¢aligma arkadaslar1 ve yaptiklar1 is konusunda
erkek calisanlardan daha yiiksek doyumlu olduklart bulunmustur(Oshagbemi, 2000:
333). Clark(1997) diisiik egitimli ¢alisanlar arasinda kadinlarin erkeklerden daha yiiksek
diizeyde is doyumlu oldugunu belirtiyor. Bunun sebebini erkek calisanlarin sosyal
rollerinin geregi olarak bir iste calismaya kadinlara kiyasla daha fazla ihtiyag duymalar1
ile agikliyor(Efeoglu, 2006: 30). Bu giine kadar yapilan cinsiyet-is doyumu iliskisini
inceleyen caligmalarda is ortaminda kadinlarin daha yeteneksiz ve erkeklerle esit
olmadig1 diisiincesinin yaygin oldugu bulunmustur. Bu yanlis kanaat sonucunda, is
ortaminda kadinlarin negatif imaji onlarm terfi yollarmin kapanmasina neden
olmustur(Fraser ve Hodge, 2000: 175). Sonraki donemlerde yapilan calismalar ise
kadinlarin ‘cam tavan’ sorununun kirilmaya basladigini(CPA Journal, 1996) bunun
sonucunda ise kadinlarin is doyumunu etkileyen faktorlerin de degistigini

gosteriyor(Graham ve Messner, 1998: 197).

2.2. 3. 2. Is Doyumunu Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is doyumunu etkileyen bu tip faktorleri arastiran ¢aligmalar, ¢alisma ortaminin ¢alisanin
doyumu iizerindeki etkisini arastiriyor(Fraser ve Hodge, 2000: 173). Bu bakis agisina
gore calisanin davranig ve tutumlar1 ¢aligma yerindeki ortam, uygulama ve kararlardan
kaynaklaniyor. Bu tip faktorlerin etkilerini ortaya koyan arastirmalardan bazilarini
Hackman ve Oldham(19759, Herzberg ve arkadaslari(1957), Kallenberg(1977),
Locke(1969), Mottaz ve Potts(1986) seklinde siralayabiliriz(Tanner, 2007: 26).

Ast-Ust Tligkileri: Mitchell ve Larson(1987: 140) yonetim tarzimin, yonetimin
caligsanlara karsi tutumunun ve olusturulan kurallarin uygulama seklinin ¢aliganlarin is
doyumunu etkiledigini belirtiyorlar(Sun, 2002: 18; Erdil ve ark. , 2004: 19). Yoneticiler
calisanlar nazarinda giivenilir, adaletli ve yetenekli olarak algilanmalar1 sonucu ast-iist

iligkileri istenilen diizeyde olusmus oluyor. Bu giivenilir ve adaletli iligkiler sonucunda
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calisanlarin is doyumlar1 yiikseliyor(Syptak ve ark. , 1999). Giiglii is doyumunun
kaynag1 yoneticilerin ¢alisanlara destegidir(Nobile ve McCormick, 2008: 105).

Ayrica yoneticilerin uygulamalar galisanlar1 destekleyici ve kusatici olmalidir. Orgiit
icindeki tutumlar tiim calisanlar1 ydnetici etrafinda toplayabilmelidir. Is siireglerinde
calisanlarin fikirlerini almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen ve is bilgisi diizeyi
diisiik olan yoneticiler personelde doyumsuzluk duygularina yol agmaktadirlar(Bozkurt
ve Bozkurt, 2008: 4). Orgiitsel politikalar eger yeterince acik degilse calisanlar igin
biiylik doyumsuzluk kaynagi olacak. Bunun i¢in 6rgiitiin politika ve uygulamalar diiriist

ve esit sekilde herkes icin gegerli olmalidir(Syptak ve ark. , 1999).

Kararlara Katihm: Yoneticiler karar verme siirecine c¢alisanlarin  katilimini
saglayarak, calisanlarin kendilerine saygi duymalarim1  ve taninma ihtiyacini
karsilayabilir. Diger yonden calisanlara yonelik olmak, onlarla destekleyici iligkiler
gelistirmekle doyumunu etkileye bilir(C. U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 8,
Say1 1, 2007 67). Koorsgaard ve arkadaslari(1985) yoneticilerin, ¢alisanlarin kararlara
katilimlarmi saglayarak is doyumlarini yiikselte bileceklerini belirtiyorlar. Feldman ve
Hugh(1986: 196) kararlara katilan personelin, isine, is arkadaslarina ve yonetime karsi
olumlu duygular gelistirecegini ve is doyumlarinin yiikselecegini belirtiyorlar(Erdil ve

ark. , 2004: 20).

Tletisim: Iletisimin is doyumu iizerinde etkisinin oldugu bircok ¢alismada bulunmustur.
Bunlardan Brunetto ve Farr-Wharton(2004), Kim(2002), Shadur ve arkadaslari(1999),
Miles ve arkadaslari(1996), Orpen(1997), Khaleque ve Rahman’in(1987) calismalarini
belirtebiliriz(Yiiksel, 2005: 296). Iletisimin orgiit teorilerinde ve uygulamalarinda
orgiitler ve oOrgiit elemanlart i¢in ne kadar 6nemli bir kavram oldugu caligsmalarla
kamtlanngtir. Orgiitlerde yasanan iyi-kotii tiim olaylar, 6zellikle kisileraras: iligkiler
agisindan hemen-hemen hepsi iletisimle iliskilidir. Iletisim elemanlarmin birbirilerini ve
orgiitsel olaylar1 dogru sekilde anlamalarini saglayan gerekli bir kavramdir. Iletisimin

yoklugu, eksikligi ya da yetersizligi orgiitsel ortamda belirsizlige, belirsizlik ise stres, is
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doyumsuzlugu, orgiite kars1 giivensizlik, diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, verimlilikte
diislis, devamsizlik ve isten ayrilma egilimlerinde artiga yol a¢cmaktadir(Bozkurt ve
Bozkurt, 2008: 3). Yoneticilerden calisanlara karsi destekleyici iletisim oldugu zaman
calisanlarin i doyumu diizeylerinin yiikseldigi arastirmalarla(Eisenberger ve ark. , 1997;

Gaertner, 2000; Iverson, 2000) kanitlanmistir(Nobile ve McCormick, 2008: 104).

Calisma Arkadaslariyla Iliskiler: Orgiitte ¢alisanlarin birebir iliskileri bircok orgiitsel
degiskenleri etkiledigi gibi is doyumunu da etkilemektedir. Herkes zevk aldigi ve
giizelce vakit gecirebilecegi arkadaslarla c¢aligmak ister. Calisma arkadaslarinin
birbirilerine kars1 tutum ve davranislar psikolojik ve sosyal varlik olan insan iizerinde
etki yapmaktadir. Calisma arkadaslarinin davraniglari ile i doyumu arasinda pozitif bir
iligki bulunmaktadir(Oshagbemi, 2000: 336). Bu yiizden ©orgiitlerde c¢alisanlarin
birbirilerini her anlamda desteklemesini saglayan, birbirilerine yardimlasmay1 tesvik
eden calisma ortaminin olusturulmasi Orgiitler icin hayati Onem tasimaktadir.
Luthans’a(1973: 114) gore ¢alisma grubu calisana sosyal dayanisma ortami sagliyor ve
calisma grubunda uyum varsa, diinya goriisleri birbirine uyuyorsa, isten duyulan doyum
artmaktadir(Erdil ve ark. , 2004: 19). Hurlbert(1991) calisanlarin sosyal iligkilere dahil
olmalarinin birbirilerine yardimci olmalarina sebep oldugunu, Leiter(1988) calisanlar
arast informal etkilesimlerin yiiksek is doyumu olusturdugunu, Ducharme ve
Martin(2000) de ¢alisanlar arasi sosyal yardimlagsmanin is doyumunu artirdigini ortaya

cikarmiglar(Nobile ve McCormick, 2008: 104).

Feldman ve Hugh’a(1986: 197) gore ¢alisma gruplari ¢alisanlarin i doyumu i¢in 6nemli
bir kaynaktir ve grup iiyelerinin birbirleriyle olan iletisimleri ve iligkileri is doyumunu
yonlendirmektedir. Birbirleriyle iletisim kuramayan c¢aligsanlarin is doyumu azalmakta ve
sosyal yalnizliga itilmekte ve sonugta isi terk etmelerine yol agmaktadir(Erdil ve ark. ,

2004: 21).

Isin Kendisi: Calisan yaptig1 isten ne kadar doyumlu olursa, yaptig1 isi ne kadar severek

yaparsa hem kendisine hem de oOrgiitiine o diizeyde yarar saglar. Severek yaptigi isten
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doyumlu olmakla birlikte Orgiitiine de verimli olarak yarar saglar. Calisanlar islerini
severek yapmalart i¢in islerinin ilging olmasi, kisilik 6zelliklerine uygun olmasi, isinde

o0grenme ve ylikselme firsati vermesi gereklidir.

Diger bir dnemli husus calisanin yaptigr isin 6nemli oldugunu diisiinmesine iliskindir.
Bu sekilde diisiinen ¢alisan giiven diizeyi yiiksek ortamda kendisini orgiitiin bir parcasi
kabul edeceginden, yaptigi isin Onemini yapmast gereken sorumluluk seklinde
algilayacak. Kendinden motivasyonlu bir sekilde isini yapacak ve doyumu artacak. Eger
tersine bir durum soz konusu ise, yani giivensiz bir ortamda ¢alisiyorsa ya kendine deger
verilmedigini diislinerek isini yarim yaparak orgiitiinden intikam almaya calisacak yada
deger verilecegi bir ortam arayisinda olacak. Her iki durumda da isinden doyumsuz

olacak.

Calisma Kosullari: Calisan, calistigi yerin durumuna gore isten zevk de alabilir ve ya
tersine yaptig1 bu isi mecburen, goniilsiiz de yapa bilir. Ikinci durum s6z konusu oldugu
zaman ¢alisan isten bir an once kagmak ve yeni alternatif isyeri bulmak isteyecektir.
Mitchell ve Larson(1987: 140) calisilan ortamin fiziki durumunun, g¢alisanlarin is
doyumunu etkiledigini vurguluyorlar(Sun, 2002: 18). Baz1 arastirmacilar(Porter, Lawler
ve Hackman, 1975; Clayton, 1981; Brousseau, 1983) calisanin isine kars1 tepkisi sadece
ihtiyacindan ve isin kendisinden degil, ayn1 zamanda isi ¢evreleyen calistigi ortamdan da

kaynaklandigini soyliiyorlar(Goris, Vaught ve Pettit, 2003: 330).

Is cevresi, yaraticiik ve is doyumu iliskilerini inceleyen Shalley, Gilson ve Blum
(2000), 2200 kisi lizerinde yapmis olduklari arastirmada, yaraticilik gerektiren isleri
tamamlayacak bir is ¢evresinin Ozelliklerini inceleyerek, is ¢evresinin igin yaraticilik
gereklerini tamamlayacak sekilde diizenlenmesi durumunda, i doyumunun pozitif
yonde, c¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin ise negatif ydnde etkilendigi
saptanmistir(Cekmecelioglu, 2005: 26). Bozkurt ve Turgut(1999: 60) isyerinin 1sisinin,
neminin, havalandirmasinin, 151k ve giiriiltii diizeyinin, calisma saatleri ve dinlenme

molalari, isyerinin konumu, is yerinin temizligi ve kalitesi, is techizat1 gibi caligma
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ortamryla ilgili unsurlarin iy doyumuna etki ettigini vurguluyorlar(Erdil ve ark. , 2004:
21). Mesela, sagliksiz ve kalitesiz ¢aligma ortaminin sikayetleri, stresi ve devamsizligi

artirarak is doyumunu azalttig1 biliniyor(Rossberg, Eiring ve Friis, 2004: 576).

Orgiit i¢indeki uygulamalar, is dizaym teknikleri, calisma saatleri gibi etmenler de is
doyumunu etkilemektedir. Calisma kosullarinin isin, kalite standartlarinin ve zamanin
gerekliligine gore iyilestirilmesi sayesinde, hem c¢alisana deger verilerek onlarin

verimliliginin artmasi saglanabilir ve hem de ¢alisanin is doyumu diizeyi artirilabilir.

Aiken ve arkadaslar’’nin(2001) bulgularina gore ¢alisma yerindeki ¢alisanlara yonelik
hizmet seviyesi diistiikce i3 doyumu azalmaktadir(Ulrich ve ark. , 2007: 1710). Bu
nedenle Burnard ve arkadaslari(1999), calisma ortaminda gozlemlerle sik-sik hizmet

kalitesinin artirilmasi gerektigini belirtiyor(Rossberg, Eiring ve Friis, 2004: 576).

Odiillendirme Sistemleri: Orgiit ici ddiillendirme sistemleri ve sekilleri ¢alisanlarin
verimliligini ve performansini artirarak is doyumu saglanacak sekilde diizenlenmelidir.
Calisanlarin gelecek donemlerde yiiksek motivasyonlu bicimde g¢aligmasi ve isinden
doyumlu olmasi, orgiitin bu dénemde odiillendirme uygulamalartyla iliskili olacak.
Zaten bu donemdeki ¢alisma temposunu da etkileyen orgiitsel faktorlerden biri de gecen

donemin odiillendirme uygulamalar1 veya uygulamalarla ilgili calisanin algilamalaridir.

Ucret-Terfi Sitemleri: Orgiitte iicret sistemi ¢alisanlar tarafindan kabul gérmesi igin
calisanlarin orgiitlerine verdikleri Olgiide oOrgiitten aldiklarimi diistinmeleri gerekir.
Bunun i¢in de adilane iicret sisteminin orgiitte kurulmasi 6nem arz etmektedir. Ucret
dagitimi 1ile ilgili uygulamalar adilane algilanmasi1 sonucu ¢alisanlarin iy doyumlar:
yiikselmektedir. Bu zamana kadarki iicret-is doyumu iliskisini irdeleyen ¢aligmalar farkli
sonuglar dogurmustur. Bunun sebebi arastirmalarin farkl gelismislik diizeyindeki iilke
ve kiiltiirlerde, hem da farkli zaman dilimlerinde yapilmis olmasidir. Farkl kiiltiirlerde
ihtiyaclarin ve giidiileyicilerin degisiklik gostermesi sonucunda iicret kimi zaman is

doyumunun giiclii tetikleyicisi kimi zaman da dolayli giidiileyicisi olmustur. Mesela,
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Spector (1997: 47) farkli is gruplarindan segtigi iic Orneklemle yaptig1 c¢alisma
sonucunda ticret ve ig doyumu arasinda diisiik iligski oldugunu bulmustur, ki bu bulguyu
destekleyen diger bir caliymanm sonucunu Jacques(1956) agiklamustir. Isyerindeki
adalet kavramim ilk arastiranlardan olan Jacques(1956), iicret diizeyinin adil olandan
sapmasinin, farkliligin nedeni énemli olmaksizin bireyde bir ¢esit dengesizlik durumu

yaratacagi sonucuna varmistir(Sun, 2002: 31).

Isletme icinde kariyer yollarinin belli olmas1 ve adil bir terfi sisteminin varlig1 olumlu
bir calisma ortami meydana getirecektir(Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4). Terfi firsati
caligsanlart motive eden ve Orgiit i¢in ¢alismasini tetikleyen bir degiskendir. Bu nedenle
orgiitlerde etkin bir terfi sisteminin kurulmasi ile ¢alisanlarin iy doyumunun elde

edilecegini soyleyebiliriz.

2. 2. 4. Orgiitsel Giiven ve is Doyumu iliskisi

Orgiitsel giiven ve is doyumu iliskilerini inceleyen arastirmacilarin ortak vardiklari
sonu¢ doyumlu ¢alisanlarin verimli olduklar1 seklindedir(Egbule, 2003: 159). Bireyin
oOrgiite iistline, yonetimine ve hatta is arkadaslarina giiven duymasi onun bir amaca dogru
caba harcamasini, isine ilgi duymasini, isine kopamayacak kadar bagli olmasimi ve
yiiksek morale sahip olmasini saglamaktadir(Giineser, 2002: 52). Deutsch(1962) de
orgiitsel giivenin genel is doyumuyla iliskili oldugunu sdyliiyor, 6zellikle paylasilan
karar alma siirecinde c¢alisanlar doyumlu oluyorlar(Tanner, 2007). Calisanin Orgiit
icindeki iliskileri giivenli olup olmadig1 seklinde algilamasi, onun isten aldigr doyumu
etkiledigi gibi, giivenilir ortam calisanin isten beklentilerine, isini yapmaktan aldig
keyfe ve yeteneklerine olumlu yonde etki etmektedir. Flaherty ve Pappas’in(2000)
calismasinda gilivenin iy doyumu {izerinde anlamli etkisinin oldugunu ortaya
koymuslar(Goris, Vaught ve Pettit, 2003: 330). Quin(1984) egitim kurumunda yaptigi
arastirma  sonucunda  Orgiitsel  giivenin i3 doyumunu etkiledigi  ortaya

cikarmistir(Sheehan, 1995: 36).
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Gliven duygusunu varliginin calisanlarin is davraniglarini ve ise yonelik tutumlarimi
etkiledigi arastirmalarla saptanmistir. Driscoll(1978) karar alict konumundaki kisiye
duyulan giiven sayesinde is doyumunda artis olacagini, Lagace(1991) ise karar alic1 ve
caligsanlar arasindaki karsilikli giivenin ¢alisanlarin giiven diizeylerinin artiminda biiyiik
rolii oldugunu soyliiyorlar(Matzler ve Renzl, 2006: 1262). Brashear ve arkadaslar1(2003)
kisiler aras1 giiven calismasinda paylasilan degerler ve saygi arasinda giiclii iligskinin
ortaya ¢ikarmiglar ve ayn1 zamanda g¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki giiven diizeyinin
calisanlarin i3 doyumunu direkt etkiledigini, bagliligi ise dolayli etkiledigini
bulmuslar(Ralston, 2006: 21). Calisan ve amiri arasindaki giiven iliskisinin ¢aliganin is
doyumunu etkilemesi de beklenilmektedir. Yoneticilerle ¢alisanlar arasinda olan siki
iliskiler calisanlarin is doyumunu 06zsaygi, gelisme firsatlari, basari, beklenti, saygi,
diirtist davranis yollartyla etkilemektedir(Graham ve Messner, 1998: 196). Tan ve
Tan(2000: 249) 220 katilimciyla yaptiklar: ¢alismada yoOneticiye glivenin g¢alisanlarin
doyumunu ve yenilikg¢ilik davranislarini etkiledigini, O’Reilly ve Roberts(1978) yiiksek
havacilik teknolojisindeki 579 calisanin istirakiyle gergeklestirdikleri calismada ise
yoneticileriyle calisanlarin giiven iliskilerinin ¢alisanlarin performans ve doyumunu

artirdigini ortaya ¢ikarmistir(Goris, Vaught ve Pettit, 2003: 333).

Calisanlar caligma arkadaslar1 ve yonetimden giivenli olarak hissederlerse ve bu sekilde
motive olurlarsa, islerine karsi bireysel, kisisel memnuniyet hissederlerse, yonetimden
yardim alirlarsa biiyiik derecede is doyumlu ve orgiitsel baglilikli olurlar(Kraut, 1975;
Locke, 1969 iginde Tanner, 2007: 38). Rich(1997) arastirmasinda eger calisan
yOneticisine gliven duyarsa, isine karsi doyumlu olacak diyor(Matzler ve Renzl, 2006:
1262). Yoneticisini, arkadaslarini ve orgiitiinii giivenilir kabul eden ¢alisan, kendisinin
ihtiyag ve beklentileri konusunda bu taraflarin duyarli olduklari inancini tasimaktadir.
Zaman igerisinde bu ihtiya¢ ve beklentisinin karsilanacagi {imidini tasiyan calisan

doyumlu olarak isini yapacaktir.

Calisanin yonetime giivensiz olmast durumunda, calisma sartlar1 ne olursa olsun, is

doyumu gerceklesemeyebilir. Feldman ve Hugh(1986: 196) yoOnetime karsi giiven
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olusmas1 durumunda, fiziksel sartlar konusundaki sikayetler azalmaktadir. Ani ve biiylik
degisimlerin yasandigi durumlarda, fiziksel sartlar 6nem kazanmaktadir (Erdil ve ark. ,
2004: 21). Pillai ve arkadaslari(1999) doniisiimcii ve transactional liderlik, prosediirel ve
dagitim adaleti, giliven, is doyumu, baglilik ve vatandashik davraniglarini inceleyen
gorgiil arastirmasinda lidere giivenin lider davranislart ve is doyumunu etkiledigini

belirtiyorlar(Matzler ve Renzl, 2006: 1262).

Sonnerburg ise diisiik diizeydeki giivenin bireyde stres diizeyinin yiikselmesine yol
acacagini ifade etmistir. Birey zamanimnin biliyik kismuni kendini korumak gibi
aktivitelere harcayacagindan verimliligi azalacak, yenilikc¢iligi bastirilacak ve karar
verme siireci engellenecektir(Kamer, 2001: 48). Bunun sonucunda ise dogal olarak is

doyumu diizeyinde ise azalma goriilecektir.

Calisanlarina karst isteklerini kabul ettirebilmek ayrica giivenilir olmaktir. Trempe,
Rigny, ve Haccoun(1985) Montreal’de 197 ¢alisan1 o6rneklem alarak yaptiklar
calismada yoneticilerin ¢alisanlarini etkileyebilmeleri ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda
pozitif iligki oldugunu bulmuslar(Goris, Vaught ve Pettit, 2003: 334). Smith ve
Barclay(1997) giiven iliskilerinin karsilikli i3 doyumu {izerinde etkisini ortaya
cikarmiglar(Matzler ve Renzl, 2006: 1262).

Yukarida saydiklarimizdan sonra, calisanin iy doyumlu olmasi i¢in yoneticilerini,
caligma arkadaglarin1 ve Orgiitiinii kabul etmesi gerekmektedir, diyebiliriz. Hem
yoneticilerin, hem ¢aligma arkadaglarinin, hem de orgiitiin c¢alisan tarafindan kabul
edilmesi i¢in her ii¢ taraf da kendi i¢inde asagidakileri yapmasi gerekir. Yoneticiler
giivenilir, diriist, destekleyici davraniglari, ¢alisanlarin da dahil oldugu adil karar ve
uygulamalari, calisanlar karsilikli destekleyici ve yardimci tutumlari, orgiit ise her yonli
acik ve paylasilan iletisim ve caligma kosullarinin saglanmasi sonucunda caliganlar

tarafindan giivenilir kabul edilebilir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL GUVEN VE IS DOYUMU ILiSKiSi: BIR UYYGULAMA

Calismanin ilk iki boliimiinde oOrgiitsel giiven kavrami, orglitsel giiven diizeyleri,
orgilitsel giivenin sonuclar1 olarak cesitli degiskenlerle iligkileri, is doyumu, onemi, is
doyumunu etkileyen faktorler ve Orgiitsel gilivenin is doyumu iizerindeki etkileri
aciklanmigtir. Bu boliimde ise orgiitsel giivenin is doyumu {iizerinde etkilerini dlgmeye

yonelik bir arastirma ve sonuglari tizerinde durulmaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu c¢alismamizin amaci 6zel sektorde faaliyet gosteren bir firmada calisanlarin orgiitsel
giiven diizeyleri(yoneticiye giliven, ¢alisma arkadaslarina giiven, oOrgiitiin kendisine
giiven), i3 doyumu diizeylerini ve Orgiitsel giiven ve is doyumu iliskisini ortaya

cikarmaktir.

Orgiitler caliganlarindan maksimum diizeyde yararlanmak isterler. Bu zamanda
maksimum yararlanmanin yolu ¢alisanlarin yaptiklar islerden keyif almalarini ve kendi
isleriymis gibi yapmalarini saglamaktir. Bunun saglanmasinin yolu ise orgiitlerde giiven
ortaminin olusturulmasindan gegiyor. Insan yasammin biiyiik bir kismini is yerinde
geciriyor. Gegirilen siirenin verimli sonuglanmasi ¢alisanin isinden sagladigi doyum
diizeyiyle ilgilidir. Orgiitsel giiven ve is doyumu konusunu sectik, ¢iinkii bu calismanmiz
orgiit tiyeleri, ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda karsilikli giiven ortami kurabilmek ve
dolayisiyla da istenilen performansl orgiitler olusturmak icin kilavuz olacagi iimidini

tasiyoruz.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada kisa zamanda bilgi elde etmek ve bulgular1 genelleyebilmek imkani

sagladigi i¢in ve ¢alismamiza uygun oldugu i¢in survey yontem kullanilmistir.
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3.3. Arastirmanin Teknigi

Aragtirmada, veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Arastirma verileri
bu anket formu araciligi ile elde edilmistir. Anketler basili formlar halinde ¢alisanlara

dagitilmastir.

3.4. Soru Formunun Hazirlanmasi

Degiskenlerin dlgiilmesi islemi dort farkli 6l¢ekten yararlanilarak yapilmistir.

Yoneticiye giivenin Olgiilmesi igin kullanilan 10 soru Nyhan ve Marlowe(1992)
tarafindan gelistirilen Orgiitsel Giiven Envanteri ve Daboval, Comish, Swindle ve
Gaster’in(1994) Kiigiik Isletmeler ve Sorunlan ile ilgili Giiven Envanteri yardimiyla
yapilmistir. Calisma arkadaslarina gilivenin Olgiilmesi amaciyla 5 soru Cook ve
Wall(1980) tarafindan gelistirilen Is Ortaminda Kisiler arasi Giiven &lceginden
yararlanilarak yapilmustir. Orgiitiin kendisine giivenin &lgiilmesi icin ise 7 soru yine
Nyhan ve Marlowe’un(1992) élgeginden yararlamlarak yapilmistir. Is doyumu igin ise
Minnesota Is Doyumu kisa 6lgegi kullanilmustir. Calisanlarin demografik &zellikleri
olarak ise cinsiyet, medeni durum, yas, en son mezun olduklar1 egitim diizeyi, bu

isletmedeki ¢alisma stireleri ve isletmedeki pozisyonlari sorulmustur.

Anketin giiven kisminda yer alan 22 ifade 1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Cok Az Katiliyorum,
3-Biraz Katiliyorum, 4-Katiliyorum, 5-Tamamen Katiliyorum seklinde 5°1i Likert 6lgek
icerisinde verilmistir. Is doyumunda yer alan 20 ifade ise 1-Hi¢ Memnun Degilim, 2-
Memnun Degilim, 3-Kararsizim, 4-Memnunum, 5-Cok Memnunum seklinde yine 5’1

Likert 6lgek igerisinde verilmistir.
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3.5. Arastirmanin Ana Kiitle ve Orneklemi

Aragtirmanin ana kiitlesini firma c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu ¢alisanlar firmanin

c¢esitli boliimlerinden farkli kademedeki tiim ¢alisanlar1 kapsamaktadir.

3.6. Arastirmanin Sinirhhklan

Bu calismanin uygulama kisnmu Izmir’de 6zel sektorde faaliyet gosteren 280 kisinin
calisigr Kiiglikbay Yag Sanayi A.S.’de farkli departmanlardan 156 c¢alisanin
katilmasiyla anket uygulanarak yapilmistir. Anketin rahat ve stressiz bir ortamda
cevaplanmasi1 amaciyla soru formlar1 calisanlara is ¢ikisi dagitilmis ve ertesi sabah ise
doniislerinde geri toplanmistir. Cevaplanan anketlerden 137 tanesi degerlendirme
kapsamina almmistir. Bu katilmeir sayisiyla  g¢aligmamizin - Tiirkiye ¢apinda
genellestirilmesi i¢in ¢alisma bulgularina yine departman farki goézetmeksizin

bakilmalidir.

Uriinlerini yurt iginde 'Orkide' markasiyla yurt disinda da 'Orkide' ve 'Vera' markalariyla
tiikketicilerin begenisine sunan Kiigiikbay Sanayi A.S. 76 iilkeye ihracat yapmaktadir.
Yaklasik 30 bin metrekarelik bir alanda faaliyet gosteren Kiigiikbay A.S. 250 calisani ile
birlikte, i¢ piyasada 'Orkide', dis piyasada ise 'Orkide' ve 'Vera' markalariyla faaliyet

gostermektedir.
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3.7. Arastirmanin Teorik Modeli ve Hipotezler

Yoneticiye

Giliven

Orgiitiin
Kendisine
Giliven

Calisma
Arkadaslarina
Giiven

Bu calismanin teorik modelinde de goriilecegi lizere asagidaki hipotezler test
edilmektedir. Birinci hipotez; ydneticiye giivenle is doyumu kavrami arasindaki
iliskilerle ilgilidir. ikinci hipotez ¢alisma arkadaslarina giivenle is doyumu kavrami
arasindaki iliskilerle alakalidir. Ugiincii hipotez ise drgiitiin kendisine giivenle is doyumu

arasindaki iligkilerle ilgilidir.

Hipotezler:
Hipotez 1: Yoneticiye giiven is doyumunu etkiler.
Hipotez 2: Calisma arkadaslarina giiven is doyumunu etkiler.

Hipotez 3: Orgiitiin kendisine giiven is doyumunu etkiler.

3.8. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmada toplanan verilerin analizi i¢in SPSS programindan yararlanilmigtir.
Verilerin analizi sirasinda demografik ozellikler kisminda bulunan veriler frekans

dagilimina tabi tutulmustur. Anketin diger boliimleri cesitli giivenilirlik analizlerine tabi
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tutulmus, korelasyon, regresyon analizleri, karsilastirmalar, tanimlayici istatistikler

yapilmis, ortalamalar, standart sapmalar incelenmistir.

3.8.1. Soru Formunun Gegerliligi ve Giivenilirligi

3.8.1.1. Faktor Analizi

Faktor analizi; degiskenler arasindaki iligkileri daha yakindan inceleyerek sistemin
isleyis oOzelliklerini agiklia kavusturmayr amaclayan c¢ok degiskenli istatistik
yontemlerinden biridir. Faktor analizinin en Onemli amaglarindan biri degiskenler
arasindaki karsilikli bagimliligin temelini arastirmaktir. Ve faktor agirliklar: faktoriin
degiskeni 6l¢medeki 6nemini gosteren dlgiidiir(Toprak, 2006: 57). Sosyal bilimlerde, her
maddenin hangi diger maddelerle gruplasma yaptiklarini(benzer amaca yoneldiklerini),
bu maddelerin bu gruplara ne kuvvetle baglandiklarin1 gérmek amaciyla
acimlayici(exploratory) faktor analizi kullanilmaktadir(Eker, 2006: 81 i¢inde Akyildiz,
www.istatistik.gen.tr, 25.11.2005). Bu calismada da 6l¢egin yap1 gegerligini incelemek

icin agimlayici faktor analizi uygulanmustir.

Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) o6rneklem uygunlugu degerinin 0,848 olmasi ve Barlett
Testinin anlamli sonug vermesi (Ki-Kare = 1822,512; p = 0,000 < 0,05), verilerin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu ve faktdr analizi sonucunun gegerli oldugunu

gostermektedir. KMO ve Barlett Testi bulgular1 Tablo 3.11°de yer almaktadir.

Tablo 1: Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) ve Barlett Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin(KMQO) Degeri 0,848
Barlett Kiiresellik Yaklasik Ki-Kare 1822,512
Testi Serbestlik Derecesi 231
Anlamhhk 0,000
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Yapilan faktor analizi ile birlikte maddelerin ortalamalari, standart sapmalarini da
bulabiliriz. Tablo 3.12’ye baktigimizda ortalamalarin genellikle 3 ve 4 arasinda
degistigini gormekteyiz. Madde 11(cagl1) en diislik standart sapmaya(0,809) ve Madde
17(okgl7) en biiyiik standart sapmaya(1,261) sahiptir. Bununla birlikte Tablo 3.12°te
degiskenlere ait faktor ytikleri gosterilmektedir. Oldukea tatminkar seviyede ¢ikan faktor
yiikleri ve ti¢ degiskenin acikladigi toplam varyans ise % 69,485 olarak gerceklesmistir.

Tablo 2: Maddelerin Ortalama, Standart Sapma ve Degiskenlere Ait Faktor
Yiikleri

Madde | Ortalama | Standart Sapma | F1 | F2 F3
ygl 3,17 967 ,798
yg2 3,15 915 ,804
yg3 3,30 ,995 ,799
@ yg4 3,18 ,979 ,638
28 [ yes 3.2 855 593
g 3 | yeb 3,57 1,083 ,788
o~ yg7 3,38 ,925 721
ye8 327 1,108 725
yg9 3,34 ,980 753
ygl0 2,99 1,025 496
o | cagll 3,15 ,809 ,0678
g 2 | cagl2 3,23 ,849 757
Z 84 cagl3 3,23 ,972 ,832
S 2| cagld 3,12 958 757
< | cagl5 3,15 871 ,559
= | okgl6 2,58 1,241 733
2 | okgl7 2,71 1,261 731
5 O | okgl8 3,20 1,159 ,596
S £ | okgl9 2,87 1,104 ,599
S £ | okg20 2,84 1,214 717
S | okg2l 3,96 1,108 ,638
2 [Toke22 | 2,76 1,257 574

Agiklanan Varyans: 69,485
Cikarim Yontemi: Principal Component Analysis
Rotasyon Yontemi: Varimax with Kaiser Normalization
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3.8.1.2. Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik; toplanan verilerin ne 6l¢iide tesadiifi hatadan (veya 6rnekleme hatasindan)
arindigini gosterir. Bunun igin, 6lgegin farkli zaman veya gruplarda ayni sonuglari ne
Olclide verdigi onemlidir. Boylece Olgegin birden fazla uygulamasi ile sonucglarin ne
dlgiide tutarh oldugu saptanir. I¢ tutarhilik giivenilirligi birden c¢ok ifadenin, toplam
degeri olusturacak bicimde toplandigi dlgeklerin giivenilirliginde kullanilir. Bu dlgek
tipinde her ifade, kavramin bir boliimiinii dlger. Alfa katsayist (Cronbach a), 6lgek
ifadelerinin farkli yollardan boliinmesi sonucu olusur. Bu katsay1 0—1 arasinda degisir ve

0,80 ve iistiindeki degerler tatmin edici i¢ tutarlilik gilivenilirligidir.

Tiim 6lgegin giivenilirlik katsayis1 (Cronbach a) a : %96,2°dir. Yoneticiye giiven i¢in
giivenilirlik katsayis1 (Cronbach a) o : %94,9, calisma arkadaslarina giiven icin
giivenilirlik katsayis1 (Cronbach a) a : %90,6, orgiitiin kendisine giiven i¢in giivenilirlik
a : %87,6, is doyumu igin giivenilirlik katsayisi (Cronbach o) o : %93,1 olarak

bulunmustur.

3.8.2. Demografik Degiskenlerle Ilgili Analizler
3.8.2.1. Arastirmaya Katilanlarla Ilgili Demografik Bilgiler

Calisanlar1 tanimaya yonelik olarak sorulan sorular frekans tablolar1 halinde

diizenlenmistir.
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Tablo 3: Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK Adet(N) | Yiizde(%)
OZELLIKLERI

CINSIYET Kadin 49 35,8
Erkek 88 64,2
MEDENI DURUM Evli 82 59,9
Bekar 46 33,6

Diger 9 6,6

YAS 18-25 35 25,5
26-30 44 32,1
31-35 28 20,4

3640 18 13,1

41 ve usti 12 8,8
EGITIM DUZEYI Ilk ve orta 6gretim 66 48,2
Lise 47 34,3

Universite 24 17,5
CALISMA SURESI 5 yildan az 67 48,9
6-10 50 36,5

11-15 11 8,0

16-20 7 5,1

21 yildan fazla 2 1,5
POZISYON Isci 94 68,6
Sef 26 19,0

Orta diizey yonetici 12 8,8

Ust diizey yonetici 5 3,6
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Ankete cevap verenlerin 49’u kadmn, 88’1 erkektir. Yapilan analizlerden g¢alisanlarin
medeni durum agisindan % 59,9’unun evli, % 33,6’sinin bekar, % 6,6’smin ise diger
kategorisinde oldugu goriilmiistiir. Yas acisindan incelendiginde her yastan c¢alisanin bu

isletmede hemen-hemen esit sayida bulundugunu gostermektedir.

Ankete katilanlarin egitim diizeyleri incelendiginde katilimeilarin % 48,2’sinin ilk ve
orta 0gretim mezunu, % 34,3 linilin lise mezunu, % 17,5’ inin {iniversite mezunu oldugu

anlagilmistir.

Isletmedeki calisma siireleri bakimindan incelenen katilimcilari biiyiik ekseriyetinin 10

yildan daha az siiredir bu isletmede ¢alistiklar1 bulunmustur.

Katilimcilarin igletme igerisindeki pozisyonlar: incelendiginde % 68,6 sinin ¢ogunlukla
is¢1 oldugu, seflerin yiizdesinin % 19,0 oldugu, orta diizey yoneticinin ylizdesinin % 8,8

oldugu goriilmektedir. Geri kalan % 3,6’1n1 ise {ist diizey yoOneticiler olusturmaktadir.

3.8.2.2. Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve is Doyumunun Cinsiyete Gore

Karsilastirilmasi

Kadin ve erkeklerin orgiitsel gliven ve is doyumlarinin karsilastirilmas: ve aralarindaki
anlamh farkliliklar olup olmadigini test etmek igin t testi yapilmistir. Bagimsiz gruplar
icin t testi iki gruba ait ortalamalarin birbirinden farkli olup olmadigini test etmek
amactyla kullanilan istatistiksel yontemdir. Yapilan analizin bulgular1 Tablo 3.5 da yer

almaktadir.

Tablo 3.5°da p degeri gruplar arasinda fark olup olmadigini gosteren degerdir. Bu deger
0,05’ten kiiciikse gruplar arasinda fark olduguna karar verilir. Eger bu deger 0,05’ten
biliylikse gruplar arasinda farkin olmadigi anlasilir. Eger fark varsa, hangi grubun
ortalamasi biiyiikse o grubun diger gruba kiyasla daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu

sOylenir. Eger fark yoksa gruplarin ortalamalar1 farkli olsa bile onlarin aslinda ayni
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oldugu soylenir. Analiz sonucunda kadin ve erkeklerin sadece is doyumu diizeylerinin
birbirinden farkli oldu bulunmustur( toos = -1,052). Buna gore, erkek calisanlarin is
doyum diizeyleri(Xqx = 3,08) kadin galisanlarin is doyum diizeylerinden(Xox = 2,93)
daha yiiksektir. Erkek ve kadin g¢alisanlarin yoneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarina

giiven ve orgiitiin kendisine gliven diizeylerinde fark yoktur.

Tablo 4: Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Cinsiyete Gore

Karsilastirilmasi igin t testi

Degisken Cinsiyet Standard p
N Ortalama Sapma
Yoneticiye Kadm 49 3.1510 75419 770
Giiven
Erkek 88 3,3159 70725
K
Calisma admn |49 29184 72792 990
Arkadaslarina Erkek
Giiven 88 33182 69655
Orgiitiin Kadm | 2,4985 179546 187
Kendisine Frkek
Giiven 88 2,6153 ,66244
Is Doyumu —Kadmn | 2,9398 82025 004
Erkek 88 3,0841 66762

3.8.2.3. Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Medeni Duruma Gore

Karsilastirilmasi
Katilimcilarin  orgiitsel giiven diizeyleri ve is doyumlarinin medeni duruma gore

farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla varyans analizil ANOVA) yapilmstir. t

testi ikiden fazla grubun karsilagtirilmasi gerektiginde yetersiz kaldig: i¢in, bu sorunu
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varyans analizi ile ¢dzmek miimkiindiir. ikiden fazla grubun karsilastirilmasi igin
varyans analizi kullanilmaktadir. Medeni durumlarina gore katilimeilar ii¢ grupta
toplandigi i¢in karsilastirmalar varyans analizi ile yapilmistir. Tek yonlii varyans analizi
yapilmasi sonucu, ortalamalar arasinda bir farklilik varsa, bu farkliligin hangi grup
ortalamasinin/ortalamalarinin, digerinden/digerlerinden farkli olduklarinin belirlenmesi
de onemlidir. Bunun i¢in, Post-Hoc(Coklu Karsilagtirma Testleri) olarak adlandirilan
ikinci agama testlerinden yararlanilir. Bu ¢alismada ikinci asama testi olarak LSD(Least
Significiant Differance) testinden yararlanilmis ve farkliligin hangi grup/gruplardan

kaynaklandig1 analiz edilmistir(Eker, 2006: 95 iginde Ozkan, 2005: 203).

ANOVA testi sonucuna gore, p<0,05 i¢in katilimcilarin yoneticiye giliven, calisma
arkadaslarima giiven, orgiitiin kendisine giiven ve is doyumlar1 diizeylerinde farklilik
yoktur. p<0,10 icin ise yalniz ¢alisma arkadaslarina giiven diizeyleri(F ;134 = 2,879)
medeni duruma goére farklilik gostermektedir. Analiz bulgular1 Tablo 3.6’da yer

almaktadir.
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Tablo 5: Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Medeni Duruma Gore

Karsilastirilmasi ANOVA sonuclari

Boyutlar Varyansin |Kareler |sd |Kareler F p |Anlamh
Kaynagi | Toplam Ortalamasi Fark
Yoneticiye Gruplararasi 1,111 2 ,555 1,055| 351
Giiven Gruplarigi 70,565 | 134 ,527
Toplam 71,676 | 136
Calisma Gruplararasi 2,994 2 1,497 2-3;
Arkadaslarmna | Gruplarigi 69,682 | 134 ,520( 2,879,060 1=3.
Gitven Toplam 72,676 136
Orgiitiin Gruplararasi 1,037 2 ,519 L023| 362
Kendisine Gruplarigi 67,942 | 134 ,507 , |
Giiven Toplam 68,979 136
is Gruplararasi ,344 2 ,172
Doyumu Gruplarigi 71,384 134 533,323,724
Toplam 71,728 | 136

Yapilan LSD testi sonucuna gore medeni duruma gore evli ve bekarlarin g¢aligma

arkadaslarina giiven ortalamalar1 diger grubunda yer alanlara oranla daha yiiksektir.

Ozellikle bekar c¢alisanlar calisma arkadaslarina yiiksek diizeyde giivenmektedirler.

Bosanmis veya dul diyebilecegimiz diger grubunda yer alanlar ise ¢aligma arkadaslarina

giiven diizeyleri daha diisiiktiir. Ortalama farklilig1 sirasiyla 2-3 = 0,58357 ve 1-3=
0,37371 seklindedir.
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3.8.2.4. Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve is Doyumunun Yasa Gére Karsilastirilmasi

ANOVA testi sonucuna gore, p<0,05 i¢in katilimcilarin 6rgiitiin kendisine giiven(F 413,
= 2,950) ve is doyumu diizeyleri(F 413, = 3,302) yasa gore farklilagsmaktadir. Bulgular
Tablo 3.7°da yer almaktadir.

Tablo 6: Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve is Doyumunun Yasa Gore Karsilastirilmasi

ANOVA sonuglan

Boyutlar Varyansin |Kareler [sd |Kareler F p Anlamh
Kaynag Toplam Ortalamasi Fark
Yoneticiye Gruplararasi
’ Yy ' ,983 4 ,246 459 | 766
Giiven Gruplarigi 70,693 | 132 ,536
Toplam 71,676 | 136
Cahisma Gruplararasi 593 4 148
— ’ : 271 | ,896
Arkadaslarmna | Gruplarigi 77083 | 132 ,546
Gii
fven Toplam 72,676 | 136
Orgiitiin Gruplararasi 2-4; 2-1;
- 5,661 4 1,415 2950 | 023
Kendisine Gruplarigi 63,318 | 132 ,480 5—4;2-3
Giiven Toplam 68,979 | 136
Is Gruplararasi 5-1; 5-4;
6,524 4 1,631 3302 | 013
Doyumu Gruplarigi 65,204 | 132 ,494 2-1;24

Toplam 71,728 | 136

LSD sonuglar1 c¢alisanlarin  yaslarina gore karsilastirma yaptigimizda Onemli
farkliliklarn ortaya ciktigini gostermektedir. Orgiitiin kendisine giiven diizeyinde
karsilagtirmalara baktigimizda 3640 yas grubunda calisanlarin ortalamalarinin diisiik
oldugunu gérmekteyiz. Hem 26-30, hem de 41 ve {istii yas grubuyla kiyasladigimizda

bu grubun Orgiitiin kendisine giliven ortalamasinin diisiik oldugunu sdyleyebiliriz.
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Bunun yaninda 26-30 yas grubu ¢alisanlarinin orgiitiin kendisine giiven diizeyleri diger
gruplara kiyasla daha yiiksektir. Ortalama farkliligi sirasiyla 24 = 0,62590, 2-1 =
0,32273, 2-3 =0,28803 ve 5-4 = 0,49603 seklindedir.

Is doyumunda yasa gore farkliliklara dikkat ettigimizde 41 ve iistii ve 26-30 yas
grubundaki c¢aligsanlarin 18-25 ve 3640 yas grubundaki calisanlara oranla daha
doyumlu olduklarin1 gérmekteyiz. Bu sirkette en yasli calisanlarla en geng g¢alisanlar
arasindaki is doyumu farklarn1 goéze carpmaktadir. En yasli gruptaki calisanlarin is
doyumu ortalamalar1 en gen¢ ¢alisanlardan ¢ok daha yliksektir. Bu sirkette 41 ve {isti
yas grubundaki calisanlarin iy doyumu ortalamasi 3,3625 iken, 18- 25 yas grubundaki
calisanlarin ortalamasi ise 2, 2798’dir. Ortalama farklilig1 sirasiyla 5—1 = 0, 56393, 54
=0, 51250, 2-1 =0, 46847 ve 2—4 = 0, 41705 seklindedir.

Yas ilerledik¢e calisanlarin isteki gerginlikleri azalir, deneyim kazandiklar1 igin
islerinde daha rahat caligirlar, ddiiller karsisinda genglere gore daha doyumlu olurlar. Bu
nedenlerle, yas ilerledik¢e is doyumunun artmasi olast bir sonugtur. Bu c¢alismada da
diger arastirmalarla tutarli olarak yas arttik¢a is doyumunun arttig1 saptanmistir(6rnegin;
Lee ve Wilbur, 1985; Wringt, Hamilton, 1978; Kallerberg ve Loscocco, 1983)(Eker,
2006: 107).

3.8.2.5. Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Iy Doyumunun Egitim Durumlarina Gore

Karsilastirilmasi
ANOVA testi sonucuna gore, p<0,05 i¢in katilimcilarin orgiitiin yoneticiye giiven(F 2-134

= 4902) ve is doyumu diizeyleri(F ;53¢ = 7,669) egitim durumuna gore
farklilagmaktadir. Bulgular Tablo 3.8’da yer almaktadir
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Tablo 7: Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Egitim Durumlarina Gore

Karsilastirilmasi ANOVA sonuclari

Boyutlar Varyansin |Kareler [sd |Kareler F p Anlamh
Kaynag Toplam Ortalamasi Fark
Yoneticiye Gruplararasi 3-2;
y p 4,886 2 2,443 4,902 | 009
Giiven Gruplarigi 66,790 | 134 ,498 3-1
Toplam 71,676 | 136
Cahsma Gruplararasi 199 2 099
— ’ i 184 | 832
Arkadaslarmna | Gruplarigi 72,477 | 134 ,541
Giiven Toplam 72,676 | 136
Orgiitiin Gruplararasi
N ,529 2 ,264 518 | 597
Kendisine Gruplarici | 68,450 | 134 511
Giiven Toplam 68,979 | 136
Is Gruplararasi 3-1;
P 7,367 2 3,684 7,669 | 001
Doyumu Gruplarigi 64,361 | 134 ,480 3-2
Toplam 71,728 | 136

Yapilan LSD sonuglarina gore calisanlarin egitim durumlarina gore karsilagtirma
yaptigimizda iniversite mezunu c¢alisanlarin yoneticiye giliven ve is doyumu
ortalamalarmi ilkogretim ve lise mezunu calisanlarla karsilastirdigimizda, {lniversite
mezunu olanlarin ortalamasinin daha yiiksek olduguna sahit oluyoruz. Ortalama
farkliligr yoneticiye giiven diizeyinde sirasiyla 3-2 = 0, 50071, 3—1 = 0, 49394, is
doyumunda ise sirasiyla 3-2 =0, 64299 ve 3-2 = 0, 41733 seklindedir.
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3.8.2.6. Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve iy Doyumunun Calisma Siirelerine Gore

Karsilastirilmasi

ANOVA testi sonucuna gore, p<0,05 i¢in katilimcilarin 6rgiitiin yoneticiye giiven(F 4132

= 2,700) ve

i doyumu dizeyleri(F 413,

3,833) c¢alisma siirelerine gore

farklilasmaktadir. Bulgular Tablo 3.9’da yer almaktadir.

Tablo 8: Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Cahsma Siirelerine Gore

Karsilastirilmas1i ANOVA sonuclari

Boyutlar Varyansin |Kareler [sd |Kareler F p Anlamh
Kaynag Toplam Ortalamasi Fark
Yoneticiye Gruplararasi 4-2;
5,421 4 1,355 2700 | 033 il
Giiven Gruplarigi 66,255 | 132 ,502
Toplam 71,676 | 136
Cahisma Gruplararasi 755 4 189
— ’ : 347 | ,846
Arkadaslarna | Gruplarigi 71,920 | 132 ,545
Giiven Toplam 72,676 | 136
Orgiitiin Gruplararasi
N 3,263 4 ,816 1,639 | 168
Kendisine Gruplarici | 65,716 | 132 ,498
Giiven Toplam 68,979 | 136
Is Gruplararasi| 7 465 4 1,866 5-2;
Doyumu Gruplarici | 64,263 | 132 487 3,833 1,006 2:;5
Toplam 71,728 | 136 42

LSD sonuglar1 ¢alisanlarin ¢alisma siirelerine gore karsilastirma yaptigimizda onemli

farkliliklarin

karsilastirmalara

ortaya

baktigimizda

ciktigin

16-20 yil

gostermektedir.

suredir bu

YoOneticiye

gliven

isletmede

diizeyinde

calisanlarin
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ortalamalarmin diger gruplara gore daha yliksek oldugunu goérmekteyiz. Bu gruptaki
calisanlarin ydneticiye giiven ortalamalar1 10 yildan daha az bu isletmede calisanlarin
ortalamalarindan onemli Ol¢lide farklilagmaktadir. Ortalama farklilig1 sirasiyla 4-2 =

0,79971 ve 4-1 = 0,61557 seklindedir.

Is doyumuna gore karsilastirma yaptigimizda 21 yildan daha fazla siire bu isletmenin
elemant olan calisanlarin iy doyum diizeyleri diger c¢alisanlara kiyasla daha
yiiksektir(4,2000). En diisiik is doyumu ortalamasi ise 6—10 yildir bu isletme elemani
olarak calisan iscilerde goriilmektedir(2,8880). Bu calisanlarda is doyumu diizeyi genel
olarak ‘Memnun Degilim’ seviyesindedir. LSD sonugclar1 21 yildan fazla bu isletmenin
elemanlarinin is doyumu ortalamasinin hem 6-10 yil, hem 5-yildan az, hem de 11-15 yil
burada is¢i olan elemanlarin is doyumu ortalamalarindan daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. 16-20 yil burada c¢alisanlarin is doyum diizeylerinin ortalamasi da 6-10
yil grubu calisanlarmma gore onemli farklilik gostermektedir. Ortalama farkliliklart

sirastyla 5-2 = 1,31200 ve 5-1 = 1,17612, 5-3 = 1,13182 ve 4-2 = 0,86914 seklindedir.

Bu isletmede is doyumuna gore karsilastirma yaptigimizda daha ¢ok calisma siirelerine
sahip ¢alisanlarin yeni c¢alisanlara gore daha doyumlu olduklarini gérmekteyiz.
Calismamizin bulgular1 6nceki arastirmalarin(Kalleberg, Loscocco, 1983; Tosun, 1998;

Kasapoglu, 1992) bulgular ile ortiismektedir(Eker; 2006: 108).

3.8.2.7. Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Pozisyona Gore

Karsilastirilmasi
ANOVA testi sonucuna gore, p<0,05 i¢in katilimcilarin drgiitiin yoneticiye gliven(F 3 ;33

= 8,947), orgiitiin kendisine gliven(F 3_;33 = 2,991) ve is doyumu diizeyleri(F 3 133 =
10,515) egitim durumuna gore farklilagsmaktadir. Bulgular Tablo 3.10°da yer almaktadir.
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Tablo 9: Orgiitsel Giiven Diizeyleri ve Is Doyumunun Pozisyona Gore

Karsilastirilmasi ANOVA sonuclari

Boyutlar Varyansin |Kareler |sd |Kareler F p Anlamh
Kaynag Toplam Ortalamasi Fark
Yoneticiye Gruplararasi 4-1;
y p 12,036 | 3 4,012 8.947 | 000 a1
Giiven Gruplarigi 59,640 | 133 ,448 21 ’
Toplam 71,676 | 136
Cahsma Gruplararast| 1 906 3 635
— ’ i 1,194 | 315
Arkadaslarmna | Gruplarigi 70,769 | 133 ,532
Giiven Toplam 72,676 | 136
Orgiitiin Gruplararasi 2-1
N 4,359 3 1,453 2,991 | 033
Kendisine Gruplari¢i | 64,620 | 133 486
Giiven Toplam 68,979 | 136
Is Gruplararasi 4-1;
P 13,751 3 4,584 10,515 | 000 1
Doyumu Gruplarigi 57,977 | 133 ,436 21 ’
Toplam 71,728 | 136

LSD sonuglar1 ¢aliganlarin pozisyonlarina gore karsilastirma yaptigimizda hem
yOneticiye giiven diizeyinde, hem orgiitiin kendisine giiven diizeyinde hem de is
doyumunda oOnemli farkliliklarin ortaya c¢iktigin1 gostermektedir. Pozisyona gore
karsilagtirmalara dikkat ettigimizde c¢alisma arkadaslarina gliven diizeyi hari¢ diger ii¢
karsilagtirmalarda da  is¢i  seviyesindeki c¢alisanlarin  ortalamalarinin  diger
calisanlarin(sef, orta ve st diizey yonetici) ortalamalarina oranla daha diisiik oldugunu
gorebiliriz. Analiz sonuglar ig¢i ortalamalariyla diger ¢alisanlarin ortalamalar1 arasinda

onemli farkliliklar ortaya ¢ikarmustir.

Yoneticiye giiven diizeyinde karsilastirmalara baktigimizda is¢i olarak burada
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calisanlarin yoneticilerine en az diizeyde giivendiklerini gérmekteyiz. Isci seviyesindeki
calisanlarin yéneticiye giiven diizeyleri 3,0606 seviyesindedir. Iscilerin ortalamalari ile
yoneticilerinin ortalamalar1 arasindaki fark yoneticilerinin pozisyonu yiikseldik¢e daha
da belirginlesmektedir/artmaktadir. Yoneticiye gliven diizeyinde ortalama farkliligi

sirastyla 4-1 =0, 85936, 3—1 =0, 69770 ve 2—1 = 0, 54705 seklindedir.

Orgiitiin  kendisine giiven diizeyinde karsilastirmalara baktigimizda sef olarak
calisanlarla is¢i olarak c¢alisanlarin Orgiitlerine giiven diizeylerinde farkliliklar
goriilmektedir. Seflerin  Orgiitlin  kendisine giiven diizeyi ortalamas: isgilerin

ortalamasindan daha yiiksektir. Ortalama farklilig ise 2—1 = 0, 41922 seklindedir.

Is doyumuna gére karsilastirma yaptigimizda yine iscilerin is doyumu diizeyleri diger
calisanlarin ortalamalarindan daha distiktiir. Her ii¢ grup pozisyonda calisan isletme
elemanlarinin is doyumu diizeyi ortalamalari ile iscilerin ortalamalar1 arasinda anlamli
farkliliklar bulunmaktadir. LSD sonuglar1 ortalama farkliliklarimi sirasiyla 4—-1 = 0,
95394 ve 3—-1 =0, 78644 ve 2—1 = 0, 54124 gostermektedir.

Bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliskilerin ve demografik degiskenlerle ilgili

karsilagtirmalarin sonuglarinin yalniz bu isletmeye 6zgii oldugunu belirtelim.

3.8.3. Degiskenlere Ait Korelasyon, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Korelasyon analizi iki ya da daha ¢ok degisken arasinda iligki olup olmadigini, iliski
varsa yoniinil ve giiciinii gosterir. Degiskenler arasindaki iliski pozitif ise art1, negatif ise
eksi olur. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda herhangi bir deger alabilir. Eger deger
-1,00 ise miikemmel bir negatif iliskinin, 1,00 ise milkemmel bir pozitif iliskinin

oldugunu, deger 0,00 ise iliskinin olmadigini gosterir.

Yapilan analizler sonucunda caligma arkadaslarina giiven tiim degiskenlerle diisiik

diizeyde iliskiye sahip oldugu bulunmustur. Calisma arkadaslarina giivenin iligki
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diizeyleri yoneticiye gilivende(r= 0,315), orgiitiin kendisine giivende(r=0,191), is
doyumunda(r=0,228) seklindedir. Yoneticiye giliven Ozellikle orgiitiin kendisine
giiven(r=0,509) ve is doyumu(r=0,646) ile orta diizeyde ve ¢ift yonlii iliskiye sahiptir.
Tim degiskenler arasinda en yiiksek iligki ise Orgiitiin kendisine giiven ve is doyumu

arasindadir(r=0,703).

Yapilan analiz sonucunda katilimeilarin yoneticiye giiven diizeylerinin ortalamasi 3,25;
calisma arkadaslarina giiven diizeylerinin ortalamasi 3,17; orgiitiin kendisine giliven
diizeylerinin ortalamas: 2,57; is doyumu diizeylerinin ortalamasi ise 3,03 olarak
cikmistir. Buna gore katilimcilarin yoneticiye giiven diizeylerinin ortalamasi en ytiksek,
orgiitiin kendisine giiven diizeylerinin ortalamas1 ise en diisliktiir. Genel olarak
degerlendirildiginde, arastirmaya katilanlarin oOrgiitsel giiven ve is doyum diizeyleri

ortanin bir az listiinde ¢ikmustir.

Standart sapmalara dikkat ettigimizde ise tiim boyutlarin standart sapmalari hemen-
hemen ayni diizeydedir. Yoneticiye giiven 0,72597; calisma arkadaslarina giiven
0,73101; orgiitiin kendisine giiven 0,71218; is doyumu ise 0,72623 seklindedir. Ankete
katilanlar en ¢ok caligma arkadaslarina giliven diizeyinde birbirinden farkli yanitlar
verdikleri halde, birbirine benzer yanitlar1 ise en ¢ok orgiitiin kendisine giiven diizeyinde
vermiglerdir. Degiskenlere ait korelasyon, ortalama ve standart sapma degerleri tablo

3.2°de yer almaktadir.
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Tablo 10: Degiskenlere Ait Korelasyon, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Cls.Ark. | Org.Ken. | Is
Degiskenler | Ortalama | Std.Sapma | Yon.Gvn | Gvn Gvn Doyumu
Yon.Gvn 3,25690,72597 1,000
Cls.Ark.
Gvn 3,17520,73101 3157 | 1,000
Org.Ken.
Gvn 2,5735(0,71218 5097 | L1917 1,000
is Doyumu 3,0325]0,72623 646 | 2287 | 7037 | 1,000

** (0,01 seviyesinde anlamli (¢ift yonlii)
* 0,05 seviyesinde anlamli (gift yonlii)

3.8.4. Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Is Doyumu Uzerindeki Etkileri

Orgiitsel giiven diizeylerinin is doyumu iizerindeki etkilerini belirleyebilmek icin

regresyon analizi kullanilmistir. Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek igin

coklu regresyon analizi kullanilmistir. Coklu regresyon analizi iki veya daha fazla

tahmin degiskenlerinin kullani1ldig1 regresyon analizidir ve amaci regresyon denkleminin

parametrelerinin degerlerini saptamaktir.

Tablo 11: is Doyumu i¢in Regresyon Analizi Sonuglari

Anlamhhk
Bagimsiz Degiskenler Standart Beta Katsayisi(f) p)
Yoneticiye Giiven 0,385 0
Calisma Arkadaslarima Giiven |0,01 0,861
Orgiitiin Kendisine Giiven 0,505 0
R? 0,606 F: 68,171 p: 0,000
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Tablo 3.3’de is doyumu igin regresyon analizi sonuglar1 verilmistir. R* degeri (belirlilik
veya tanimlayicilik katsayisi) bagimli degiskendeki degisimin bagimsiz degiskenler
tarafindan ne kadar tammlanabildigini gosteren bir ol¢iidiir ve R? degeri 0,606 olarak
bulunmustur. Buna gore is doyumunu, modeldeki bagimsiz degiskenlerin tiimii % 60,6

tanimlayabilmektedir.

Modeldeki bagimsiz degiskenlerden yoneticiye giiven ve Orgiitiin kendisine giliven is
doyumunu 0,00 seviyesinde (p=0,000) agiklamaktadir. Bulgular ydneticiye giiven ve
orgiitlin kendisine giiven diizeylerinin is doyumu tizerindeki etkilerini dogrulamaktadir.
Ancak, orgiitiin kendisine giliven diizeyinin is doyumu iizerindeki etkisi yoneticiye giiven
diizeyine gore daha yiksektir. Calisma arkadaslarima giiven is doyumunu

aciklayamamaktadir.

Bu analize gore; arastirma kapsamindaki hipotezlerimizden; “yoneticiye giliven is
doyumunu, orgiitiin kendisine giliven is doyumunu etkiler” hipotezleri kabul edilmis,
“caligma arkadaslarina giiven is doyumunu etkiler” hipotezi reddedilmistir.

3.8.5. Arastirma Hipotezlerinin Sonuclari

Hipotezlere iliskin sonuglar, Tablo 3.4’de toplu olarak verilmistir. Buna gore; aragtirma

kapsamindaki 3 hipotezin 2 tanesi kabul edilmis, 1 tanesi ise anlamsiz oldugu igin

reddedilmistir.
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Tablo 12: Arastirma Hipotezlerinin Sonuclari

HIPOTEZLER B p | Sonuc
1 Yoneticiye giiven is doyumunu etkiler 385 | 000 Kabul
2 Calisma arkadaslarina giiven is doyumunu Red
etkiler
,010 | ,861
3 Orgiitiin kendisine giiven is doyumunu etkiler Kabul
,505 | 1,000

3.9. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Faktor analizi sonucunda Olgegin iic Orgiitsel gliven diizeyi boyutunu agikladigi
gorilmiistiir. Yapilan analizler sonucunda 6lgiilen boyutlara iliskin gilivenilirliklerin de

yliksek oldugu saptanmustir.

Calismamizda demografik degiskenlerle ilgili bulgulara dikkat ettigimizde Onceki
calismalarla benzer nitelikte sonuclarin elde edildigini goriiyoruz. Ilk 6nce sirasiyla

demografik degiskenlerin orgiitsel giiven diizeyleri ile ilgili karsilastirmalarina bakalim.

Cinsiyet degiskenine gbre c¢alisanlarin  Orgiitsel gliven diizeylerine  gore
karsilagtirmalarina baktigimizda, kadin ve erkeklerin giiven diizeylerinde her hangi bir

farklilik gortilmemektedir.

Medeni duruma gore evli ve bekarlarin ¢alisma arkadaglarina giiven ortalamalar1 diger
grubunda yer alanlara oranla daha yiiksektir. Ozellikle bekar c¢alisanlar ¢alisma
arkadaslarina yiiksek diizeyde giivenmektedirler. Diger grubunda yer alanlar ise ¢calisma
arkadaslarina giiven diizeyleri daha diistiktiir. Bu sonu¢ Aktuna’nin(2007) elde ettigi
sonugla benzer niteliktedir. Ozetle, calisanlarin medeni durumlari, genel anlamda

orgiitsel giiven diizeylerinden yalniz ¢alisma arkadaslarina giiven diizeyinde farklilik
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gostermekte olup, bu fark evli ve bekar calisanlarin diger grubunda yer alanlara nazaran
daha yiiksektir seklindedir. Bu sonu¢ diger grubunda yer alan calisanlarin kimseye

glivenmeme egiliminden meydana gelmis olabilir.

Isletmede katilimcilarin &rgiitiin kendisine giiven diizeyleri yasa gore farklilasmaktadir.
Orgiitiin kendisine giiven diizeyinde 26-30 ve 41 ve iistii yas grubu calisanlarin 6rgiitiin
kendisine giivenleri daha ¢oktur. Bu sonu¢ Cimen’in(2007) c¢alismasinin sonucu ile
ortiismektedir. 41 ve lstli yas grubu ¢alisanlar i¢in bunun nedenini Cimen(2007: 126),
bu calisanlarin genellikle daha iist pozisyonlarda yer almalari, is¢i diizeyinde ¢alisanlarin
da emekliliklerinin yaklagmasi nedeniyle Orgiitten beklentilerinin azalmasi olabilir

seklinde ac¢iklamaktadir.

Calisanlarin egitim durumlarina goére karsilastirma yaptigimizda iiniversite mezunu
calisanlarin yoneticiye giiven ortalamalarini ilkdgretim ve lise mezunu calisanlarla
karsilastirdigimizda, liniversite mezunu olanlarin ortalamasinin daha yiiksek olduguna
sahit oluyoruz. Bunun nedeni olarak, bu isletmede liniversite mezunu ¢alisanlarin biiyiik
kisminin yonetim kadrolarinda yer almalar1 ve is¢i sinifindaki ¢alisanlarin ise biiyiik
kisminin ilkdgretim mezunu olmalar1 bunun bir sonucu olarak karsimiza ¢ikmis olabilir.

Bu sonug da Cimen’in(2007) sonucu ile aynidir.

Calisma siirelerine gore bulgulara baktigimizda onemli farkliliklarin ortaya c¢iktigini
gorliyoruz. Yoneticiye giliven diizeyinde karsilastirmalara baktigimizda 16-20 yil siiredir
bu isletmede calisanlarin ortalamalarinin diger gruplara gore daha yiliksek oldugunu
gormekteyiz. Bu gruptaki ¢alisanlarin yoneticiye giiven ortalamalar1 10 yildan daha az
bu isletmede c¢alisanlarin ortalamalarindan Onemli Olgiide farklilagsmaktadir. Bu
isletmede daha ¢ok ¢aligma siirelerine sahip c¢alisanlarin yoneticiye giiven diizeylerinin
yeni calisanlara gore daha ¢ok oldugunu gdrmekteyiz. Isletmenin yoneticiye giiven
diizeyi ortalamasina baktigimizda c¢alisanlarin  yoOneticilerine  giivendiklerini
gormekteyiz. Bu isletmenin giivenli algilandigin1 gostermektedir. Bilindigi gibi,

glivenilir Orgiitlerde uzun siireli calisanlar yoneticilerine zaman ic¢inde daha da
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baglanarak giiven diizeyleri artmaktadir. Bu isletmede de boyle bir durumun ortaya

¢ikmus olabilir.

Yeni ve farkli bir ¢alisma ortamima girmis kigiler orgiit kiltliriinii heniiz 6grenme
asamasindadirlar. Ayrica kendilerini ispatlamak ve ortama uyum saglamak amaciyla
yoneticileriyle iletisimlerinde dikkatli ve siipheci davrandiklarin1 g6z oniinde tutarsak
yoneticilerine gliven diizeyleri diger c¢alisanlara oranla az olmast muhtemeldir.
Calismamizin ~ bulgular1  Onceki  arastirmalarin(Gilineser, 2002) bulgulart ile

ortiismektedir.

Pozisyona gore karsilastirmalara dikkat ettigimizde ¢alisma arkadaslarina giiven diizeyi
hari¢ diger li¢ karsilagtirmalarda da is¢i seviyesindeki ¢alisanlarin ortalamalarinin diger
calisanlarin(sef, orta ve st diizey yonetici) ortalamalarina oranla daha diisiik oldugunu
gorebiliriz. Analiz sonuglari is¢i ortalamalartyla diger ¢alisanlarin ortalamalar1 arasinda
onemli farkliliklar1 ortaya cikarmistir. Yoneticiye giiven diizeyinde karsilastirmalara
baktigimizda is¢i olarak burada ¢alisanlarin yoneticilerine en az diizeyde giivendiklerini
gormekteyiz. Bu sonu¢ Onceki c¢aligmalarin sonuglarina(Cimen, 2007) benzemektedir.
Iscilerin ortalamalar1 ile y®neticilerinin ortalamalar1 arasindaki fark yoneticilerinin
pozisyonu yiikseldik¢e daha da belirginlesmektedir/artmaktadir. Diisiiniildiiglinde, orta
ve st diizey yoneticilerin iscilere gore oOrgiitsel gilivenlerinin daha yiiksek olmasi
beklenen bir sonuctur. Bilindigi gibi, pozisyon yiikseldik¢e {ist kademelerde
bulunanlarla daha yakin iligkiler kurabilmektedir. Ve ilaveten pozisyon yiikseldikge
sirketin karar mekanizmasi icinde yer almak kolaylagsmakta ve Orgiitiin kararlariyla
calisanin kendi kararlar1 oOrtiismektedir. Bu konudaki avantajlar, iist kademedeki

calisanlarin giiven diizeylerinin is¢ilere oranla daha yiiksek olmasini saglamaktadir.

Bununla birlikte, is¢ilerin iistlerine giivenlerinin diger tiim ¢alisanlarin giivenlerinden
disik olmasi, isgilerin dstleriyle saglikli bir iletisim i¢inde bulunamadigini
gostermektedir. Bu nedenle, orgiit yonetimlerinin yapmasi gereken, iscilere, iistlerin

destek ve yardimci oldugu, goriislerinin acik bir sekilde dinlendigi, sikayet ve
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taleplerinin gdz ardi edilmedigi bir calisma ortami yaratmaktir. Ustleriyle ve diger
yoneticilerle saglikli iletisim kuran iscilerin iistlerine ve sonugta Orgiit yonetimlerine

giivenmeleri beklenebilir(Cimen, 2007: 127).

Demografik degiskenlerin is doyumu ile ilgili karsilastirmalarina baktigimizda asagidaki

sonuglar1 gérmekteyiz.

Literatiirde cinsiyet degiskeninin is doyumunda bir etken olmasina
ragmen hangi cinsin daha ¢ok doyum sagladigi konusunda tutarsiz
sonuglar bulunmaktadir(Bas ve Ardig, 2005). Hulin ve Smith (1964: 88—
92), yaptiklar1 arastirmada, kadinlarin erkeklere oranla daha az tatmin
elde ettiklerini saptamiglardir. Sauser ve York(1978: 537) da devlet
memurlart {izerinde yaptiklart ¢alisma ile bunu dogrulamislardir.
Voydanoff(1980: 177-185) yaptig1 arastirmada, kadin ve erkek
calisanlarin ayni is kosullarindan tatmin sagladiklarini saptamistir. Bilgic
(1998: 549-557), ise yaptig1 arastirmada, cinsiyet degiskeninin is tatmin
diizeyinde farkliliga yol agmadigini belirtmektedir. Sonugta, is ve meslek
faktorlerini sabit tutmak kosuluyla, heniiz kadin ¢alisanlarin m1 yoksa
erkek calisanlarin mu iglerinden daha fazla tatmin sagladiklarin1 gosteren
tutarli bir kanit bulunmamaktadir (Korman, 1978: 179)( Toker, 2007:
104).

Bu ¢alismamizda ise erkek c¢alisanlarin kadin ¢aligsanlara oranla daha yiliksek doyumlu
olduklar1 ortaya c¢ikmustir. Kadin ve erkeklerin karsilastirildigl is doyumu ile ilgili
onceki caligmalarda(Smith ve Plant, 1982; Mason, 1995; Jones ve Nowotny, 1990; Tack
ve Patitu, 1992; Fiorentino, 1999; Hagedorn, 1996; Tang ve Talpade, 1999; Off Our
Backs Survey, 2003; AAUP, 2004; AUT, 2004) kadin ¢aligsanlarin iicret, terfi, yonetici
ve genel, is doyumu seviyelerinde diisiik, ¢aligma arkadaslar1 ve yaptiklari is konusunda
erkek calisanlardan daha yiiksek doyumlu olduklart bulunmustur(Oshagbemi, 2000:
333).

Kamu ve 6zel sirketlerin karsilastirilarak yapilan ¢alismalarda Brush, Moch ve Pooyan

(1987), cinsiyetin orgiit yapist ile etkileserek is doyumunun artmasina ya da azalmasina

neden oldugunu soylerler. Erkeklerin kadinlara gore, 6zel sektorde kamusal sektorde
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sagladiklarindan daha fazla doyum sagladiklarini belirtirler(Sun, 2002: 40). Bu sonug

bizim ¢alisgmamizdaki sonugla ayni sonucu vermektedir.

Bu isletmede katilimcilarin doyumlar1 diizeylerinde medeni duruma gore bir farklilik
yoktur. Evli, bekar ve diger grubundaki calisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik

bulunmamaktadir. Bu sonug¢ Toker’in(2007) elde ettigi sonugla aynidir.

Bu sirkette en yash ¢alisanlarla en geng ¢alisanlar arasindaki is doyumu farklar1 goze
carpmaktadir. En yash gruptaki c¢alisanlarin iy doyumu ortalamalari en geng
calisanlardan ¢ok daha yliksektir. Calisanlarin yaslar ilerledik¢e islerinde daha g¢ok
tatmin olduklar1 goriilmektedir. Bunun nedeni ise, ilerleyen yasla birlikte, deneyim
nedeniyle uyumun artmasi olabilir. Diger yandan, daha geng ¢alisanlarin ylikselme ve
diger is kosullarina yonelik asir1 beklentilere sahip olmalari nedeniyle, ise yeni
bagladiklarinda tatminsiz olma olasiliklar1 olduk¢a yiiksektir(Toker, 2007: 103). Bunun
yaninda, is tatmininin yas ile iliskisi uluslararasi gegerlilige sahip bulunmaktadir. Bu
konuda, Michigan Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiisii tarafindan (1974), bes ayri
tilkede gercgeklestirilen caligmalar, daha ileri yaslardaki calisanlarin daha doyumlu
oldugunu gostermistir(Toker, 2007: 103 i¢inde Davis, 1984: 99). Bu calismada da diger
arastirmalarla tutarli olarak yas arttik¢a i doyumunun arttig1 saptanmistir(6rnegin; Lee
ve Wilbur, 1985; Wringt, Hamilton, 1978; Kallerberg ve Loscocco, 983)(Eker, 2006:
107).

Bilgi¢’in(1998) arastirma sonucuna gore Ogrenim diizeyinin Tiirk ¢alisanlarinin is
doyumuna 6nemli bir etkisi bulunmamaktadir. Ancak, 6grenim diizeyi gorece yliksek
olan calisanlar verimlilik ile daha yakindan ilgilidirler ve islerine kars1 daha az olumsuz
duygu gelistirmislerdir; bagka bir deyisle bu g¢alisanlar isle ilgili unsurlar konusunda
fazla sikayet¢i olmazken, is performanslarinin kalitesi ile daha ¢ok ilgilidirler(Sun,
2002: 41). Calismamizin sonucglarim1  bu acgiklamalara dayanarak incelemek
gerekmektedir. Calisanlarin  egitim durumlarina gore karsilastirma yaptigimizda

tiniversite mezunu ¢alisanlarin i$ doyumu ortalamalarinin daha yiiksek olduguna sahit
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oluyoruz. Bunun nedeni olarak, yoneticiye giiven diizeyindeki gibi, bu isletmede
tiniversite mezunu ¢alisanlarin biiyiik kisminin yonetim kadrolarinda yer almalar1 ve isci
siifindaki ¢alisanlarin ise biiyiik kisminin ilkdgretim mezunu olmalar1 bunun bir sonucu
olarak karsimiza ¢ikmis olabilir. Ciinkii isletmenin karar mekanizmalarinda birebir
bulunan, yiiksek yonetim kademelerinde calisan {niversite mezunlarinin islerinden

doyumlu olmalar1 beklenen bir sonugtur.

Calisma siirelerine gore karsilagsmalara baktigimizda, 21 yildan daha fazla siire bu
isletmenin elemani olan ¢alisanlarin is doyum diizeyleri diger calisanlara kiyasla daha
yiiksektir. Bu isletmede eski calisanlarin doyum oranlarinin 6-10 yildir bu isletme
eleman1 olarak calisan isc¢ilere nispette daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonug
Ronen’in(1978) sonucuyla ortiismektedir. Ronen (1978), arastirmasinda, bireyler ise ilk
bagladiklarinda isin yeniliginden ve ilk beklentilerden kaynaklanan goreli doyumun ayni1
is1 5 yil siireyle yaptiktan sonra azalmaya bagsladigi; ayn1t meslekte daha uzun siirede ise
doyumun yeniden artmaya baslayacagi da bulunmustur(Sun, 2002: 41). Ronen’in
bulgularina gore icsel faktorler (isin kendisi) en 6nemli faktorlerdir ve bu durum mesleki
kidemi yliksek olan bireylerin is doyum diizeyinin artmasini agiklamaktadir(Sun, 2002:

41). Arastirmamizin sonucu Ronen’in ¢alismasini destekler niteliktedir.

Ayrica uzun siireli bu isletmede calisanlarin yeni is¢gilere gore daha doyumlu olmasini,
uzun zaman bu isletmede c¢alisanlarin artik yonetim kademesinde bulunmalari, yash
calisanlarin islerinden beklentisinin azalmasi, yeni ¢alisanlarin beklentilerinin

karsilanmamasina baglayabiliriz.

Pozisyona gore karsilastirmalara dikkat ettigimizde is¢i seviyesindeki calisanlarin
ortalamalarmin diger calisanlarin(sef, orta ve iist diizey yonetici) ortalamalarina oranla
daha diisiik oldugunu gorebiliriz. Analiz sonuglar1 is¢i ortalamalariyla diger ¢alisanlarin
ortalamalar1  arasinda Onemli farkliliklar1  ortaya ¢ikarmistir. Bu  sonug
Oshagbemi’nin(1997) arastirmasiyla benzer niteliktedir. Oshagbemi(1997), pozisyonun

isletme calisanlarinin is doyumu tizerindeki etkisini arastirdigi ¢alismasinin sonucunda,
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pozisyonun is doyumu ile pozitif iliskili oldugunu belirtir. Oshagbemi’ye gore genel is

doyum diizeyi pozisyonla birlikte artmaktadir.

Bilgi¢(1998), Tiirk ¢alisanlarla yaptig1 arastirmasinda maas ve is doyumunun pozitif
iliskili oldugunu bulmus, ancak maasin dogrudan bir belirleyici olmadigin1 sdylemistir.
Bilgic’e gore yiiksek maas, iist diizey unvanlara eslik ettigi icin daha i1yi caligma
kosullarinin habercisi olmaktadir. Bagka bir deyisle, yiiksek pozisyonda bulunan ve iyi
maas alan calisanlar pozisyonu diisiik olan gruba gore islerinden daha fazla doyum

saglamaktadirlar(Sun, 2002: 38).

Arastirmada, ¢alisanlarin genel orgiitsel gliven ve is doyumu diizeyleri ortanin iistiinde
¢ikmistir ve olumlu degerlendirilebilecek bir deger olarak saptanmistir. Bu sonug bu
isletmede elemanlarin yoneticilerine, ¢alisma arakadaslarina ve calistiklar1 6rgiite giiven

duyduklar1 ve islerinden memnun olduklar1 gozlemlenmistir.

Orgiitsel giiven diizeylerinin kendi aralarinda iliskileri incelendiginde, yoneticiye giiven
ve Orgiitlin kendisine giiven diizeylerinde orta diizeyde ve ¢ift yonli bir iligki ortaya
cikmistir. Caligsma arkadaglari ile hem ydneticiye giiven hem de orgiitiin kendisine giiven
diizeyi arasinda diigiik diizeyde iliski saptanmustir. YoOneticiye gliven ve Orgiitiin
kendisine giiven diizeyleri arasinda bu iligkinin ¢ikmasi muhtemeldir. Ciinkii 6nceki
caligmalarda(Ergeneli ve Ari, 2005: 128 icinde Butler; 1991) da deginildigi gibi bazen
calisanlar galistiklar orgilitii yoneticilerine gore degerlendirmekte, orgiite gliveni aslinda

yoneticiye giiven seklinde degerlendirebilmektedirler.

Bu isletmede elemanlarin yoneticiye gliven ve Orgiitiin kendisine giiven diizeyleri
arttik¢a is doyumu da artmaktadir. Bu bulgular bundan 6nceki ¢aligsmalarin sonuglari ile
tutarlidir(Matzler ve Renzl, 2006 i¢inde Driscoll, 1978 ve Lagace, 1991; Graham ve
Messner, 1998; Goris, Vaught ve Pettit, 2003 i¢inde Tan ve Tan, 2000; O’Reilly ve
Roberts, 1978).
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Genel bir degerlendirme yapilacak olursa, analizler neticesinde ortaya konan bulgularin,
kuramsal varsayimlar1 destekler nitelikte oldugu ve ongoriilen hipotezlerden yoneticiye
giiven is doyumunu etkiler ve orgiitiin kendisine giiven is doyumunu etkiler hipotezleri
kabul, ¢alisma arkadaslarina giiven is doyumunu etkiler hipotezi ise ret edilmistir
yorumu yapilabilir. Buna gore isletmelerde g¢alisanlarin yoneticiye giliven ve Orgiitiin
kendisine giiven diizeyleri i3 doyumun etkiledigini ve demografik ozelliklerinde bu

etkide rolii bulundugu sdylenebilir.
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SONUC VE ONERILER

Pazar ekonomisinde ekonomik iligkilerin her giin biraz daha karmasik boyut kazandigi
zamanda yasiyoruz. Hayatin her alaninda yasanan degisimlerden uzak kalmayarak
hedeflerine ulagsmak insanoglunun en biiyiik isteklerindedir. Ekonomik birim olan
orgiitlerin penceresinden olaya baktigimizda aslinda bu istekten daha ziyade bir
zorunluluk halini almistir. Clinkii modern zamanin 6rgiitleri degismemek liiksiine sahip
degiller. Degismek kavramini siirekli yenilenmek, orgiitlerin ulagsmak istedikleri pazarda
nelerin yasandigini, nelere ihtiya¢ duyuldugunu en hizli sekilde bulmak olarak
algilanmalidir. Modern ekonomik diinyada degisim siirecinde orgiitlerin basarisi insanin
basarisi ile paralel yaganmaktadir. Soyleye biliriz ki; orgiit basarisi i¢in insan en ¢ok bu
zamanda anahtar unsurdur. insanin énemi her giin daha ¢ok anlasilmakta ve buna paralel
olarak da artmaktadir. Orgiitler i¢in en biiyiik kazan¢ zamanin sartlarina cevap veren
nitelikli isgiiciidiir. Bu isgiiclinden maksimum yararlanmak yoneticilerin biiyiik
hedeflerinden biridir. Maksimum yararlanmak donemin sartlarina uygun, Onem
verildigini hisseden is¢ilerle miimkiindiir. Calisanlar i¢in kendilerini 6nemli hissetmeleri
bireysel performansin ve basarinin baslangicini olusturuyor. Karsilikli gliven oOrgiit
tiyeleri, yonetim ve c¢alisanlar arasinda sira dis1 performans artisina, acik iletisime,
saglikli bilgi yonetimine olanak sagliyor(Callaway, 2006: 18). Callaway’in(2006: 25)
de dedigi gibi, ¢alisanlar kendi diisiincelerine ve yeteneklerine katki saglayan ve is
doyumu olusturan, ¢alisanlarin bilgi, basar1 ve yeteneklerinin degerli oldugu giivenli

orgiit ortamindan daha ¢ok motive oluyorlar.

Mollering, Bachmann ve Lee(2004: 556) 2004 yilinda yayinlanan makalede orgiitsel
giivenin son 15 yildan bu yana sosyal bilimlerde arastirilmasi giderek artan konulardan
biri oldugunu dediklerini goriiyoruz. Tiirkiye’de yapilan oOrgiitsel giiven arastirmalari
genellikle kamu sektoriinde, &zellikle okullarda(Yilmaz, 2006; Sénmez, 2005; Ozdil,
2004; Samanci, 2007; Ayan, 2004) hastanelerde(Mortag, 2005), bankacilik
sektoriinde(Tiiziin, 2006, Halis ve ark., 2007, Toprak, 2006) egitim

sektoriinde(Demircan, 2003) ve iletisim sektdriinde(Ding, 2007) arastirilmistir. Bu
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konudaki Tiirk¢e kitaplar ise Ertan’in(2004: 11) de belirttigi iizere sinirli sayida ve
cevirme kitaplardir. Bunlardan Fukuyama’nin “Giiven, Sosyal, Erdemler ve Refahin
Yaratilmas1”, Roberts C. Solomon ve Fernando Flores’in “Is Diinyasinda, Politikada
lliskilerde ve Yasamda Giiven Yaratmak” cevirme kitaplari(Ertan, 2004: 12) ve
editorliigiini Ferda Erdem’in yaptigi “Sosyal Bilimlerde Giiven” isimli kitabi

gosterebiliriz.

2007 yili Mayis ayinda Sakarya Universitesinde diizenlenen Yénetim ve Organizasyon
kongresinde ise Orgiitsel Giiven oturumu gerceklesmistir. Bu oturumda giivenle ilgili
aragtirilan konular *Farkli Orgiitsel iliski Diizeylerinde Giivenin Bize Ozgii Anlamlar
(Ferda Erdem, Janset Ozen Aytemur, Taha Karaman),Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik
Ozellikleri ve Orgiitsel Ozdeslesmesi Iliskisi, Gorgiil Bir Arastirma(lpek Kalemci Tiiziin,
Irfan Caglar), Orgiitler Arasi Iliskilerde Giiven: Kiigiik Isletmeler Uzerine Gérgiil Bir
Calisma(Goniil O.0, Aslan Z), Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Giiven ve
Tiikenme Davranisi Arasindaki Iliskilerin Belirlenmesine Y&nelik Bir Arastirma(Aykan
E.)y’dir. Erdem F., Aytemur .J.O., Karaman T. arastirmalarinda giivenin Tiirkiye igin
yapisinin anlagilmasi ve Tiirk insaninin giivene yiikledigi anlami arastirmislar. Arastirma
sonucunda gilivenin anlammin iliskilerin niteligine gore degisebilecegi ve kullanilan
giiven Olgeklerinin gerek her orglitsel iliski diizeyi, gerekse her toplumsal baglam i¢in
ayni anlamlar icermedigi ve dolayisiyla standardize edilemeyecegi yoniinde onemli

ipuglar1 vermistir.

Bizim ¢aligmamizda elde edilen sonuglara deginmeden dnce ¢aligmamizin sinirliliklarin
belirtmek isterdik. Caligmamiz Izmir’de faaliyet gdsteren bir sirkette yapildigi igin
sadece bu sirketle smrli kalmaktadir. Orgiitsel giiven ve is doyumu iliskisinin
belirlenmesinde ve genellenmesinde bu aragtirmanin sonuglar1 yetersiz kalmaktadir.
Sonraki bircok sektor ve sirkette benzer c¢alismalarin yapilmasiyla genellenebilir
sonuglar elde edilebilir. Bu ¢alismamizin sonraki ¢aligmalar i¢in bagvurulacak kaynak

olmasini umuyoruz.
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Simdiye kadar olan literatiir taramamizda(esasen bati diinyasinda) orgiitsel giiven ve is
doyumu iligkisi yOnetim ve organizasyon, liderlik, psikoloji ve davranis bilimlerinde
olmak tizere farkli yonlerden arastirildigini gordiik. Bu calisma oOrgiitsel giiven ve is
doyumu iligkisi konusunu oOrgiitsel giiven diizeyleri(yOneticiye giiven, ¢alism
arakadaglaria giiven, orgiitiin kendisine giiven) baglaminda ele almakatadir. Bu ¢alisma
ayri-ayrilikta orgiitsel giiven diizeylerinin is doyumunu etkileyip etkilemedigi ve hangi
diizeyde etkiledigini O6grenmeye odaklanmistir. Burada genel olarak is doyumu
arastinlmistir. Is doyumu boyutlari(yonetim, kararlara katilim, iletisim, calisma
arkadaslari, isin kendisi, ¢alisma kosulari, 6diillendirme sistemleri, licret terfi sistemleri,
stirecler) baglaminda da konu detayli incelenebilir. Gelecek ¢aligmalarda orgiitsel gliven
diizeylerinin ayri- ayrilikta is doyumunun hangi boyutlar1 ile iligkili oldugunun

arastirilmasi sonucunda bu konu daha da irdelenebilir.

Bu arastirma yalniz gliven ve onun sonucu olarak doyum iizerine odaklanmuistir.
Bununla birlikte, giivensizlik ve doyumsuzluga neden olan Kkisiler arasi iligkiler de

gelecek galigmalarda incelenebilir.

Calismada, orgiitsel giiven diizeylerinden is doyumunu yoneticiye gliven ve Orglitiin
kendisine giliven diizeyi etkilemekte, caligma arkadaglarina gliven diizeyi ise
etkilememektedir. Bu diizeyler icerisinde is doyumunu en ¢ok orgiitiin kendisine giiven
diizeyi etkilemektedir. Buradan da c¢alisanlarin doyumlarini en ¢ok ¢alistiklar1 ortamin
etkiledigini sOyleyebiliriz. Bu sonug¢ yalniz bu isletmeye 6zgii olabilir. Buna benzer

arastirmalar Tirkiye’de yapilarak, degiskenler arasi iliski farkli yonlerden ele alina bilir.

Ozetlenen bulgulara dayanilarak bazi 6nerilerde bulunmak miimkiindiir. Giiniimiiziin
hizla degisen sartlarinda is doyumu yiiksek elemanlardan olusan yiiksek performansl
orgiitlerin elde edilmesi esas amagtir. Bu dogrultuda o6rgiit elemanlarinin doyumlarinin
artirilmasi gilivenilir orgiit ortaminin olusturulmasi ile birebir iligkilidir. Yoneticilerine,
caligma arkadaslarma ve Orgiitlerine giivenen ¢alisanlardan kurulu orgiitlerde

elemanlarin is doyumlarimin yiiksek olacagi da beklenmektedir. Bunun igin;
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Isletmelerde etkin ve yiiksek performansl ¢iktilarn elde edilmesi icin yiiksek diizeyde

orgiitsel giivenin olusturulmasi gerektigini kabul etmeli;

Tiim o&rgiit ici faaliyetler ve IKY uygulamalar1 tiim pozisyonlardaki isletme

elemanlarinin karsilikli gliven diizeylerinin artirilmasina hizmet etmelidir;

Yiiksek diizeyde orgiitsel giiven olusturmak isteyen Orgiit yonetimi bu isi tiim Orgiit

tiyelerinin katilimini saglayarak yapmalidir;

Yoneticiler calisma ortamu ile ilgili, orgiit i¢i egitim ve kurallarla desteklenen gesitli etik

ilkeler seti olugturmali, davranig ve faaliyetlerini bu ilkelere gore tanzim etmeliler;

Yoneticiler simdiki ve gelecek orgiitsel faaliyetlerle ilgili siirecleri agikca calisanlarina

bilgilendirmeli;
Arzulanan yiiksek giiven diizeyi icin yoOneticiler ¢alisanlar1 gelistirmeyi ve

degerlendirmeyi, samimiyete dayali Orgiit i¢i giiven kurmayi esas felsefe olarak

algilamal1 ve liderlik uygulamalarinda bunu esas almalilar.
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Ek 1: Arastirmada Kullanilan Soru Formu.

Saymn katilimcilar,

Asagida cevaplamaniz istenen sorular Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim dalinda yapilmakta olan bir tez ¢alismasinin anketidir. Bu sorular bilimsel bir arastirma igin
diizenlendiginden elde edilen bilgiler tamamen gizlidir ve bilimsel bir arastirmanin disinda herhangi bir
amag i¢in kullanilmayacaktir. Arastirma sonucunda calisanlarin orgiitsel giiven ve is doyumlar1 hakkinda
genel bir degerlendirme yapilacaktir. Bu nedenle adinizi ve sirket adini yazmaniza gerek yoktur.
Arastirmada dogru bilgilerin elde edilmesi agisindan liitfen biitiin climleleri okuyunuz ve her ciimleyi
cevaplayiniz. Her bir ifadeye ne derecede katildiginizi, isaretleyerek belirtiniz. Sizce en dogru segenegi
mutlaka dogru yere isaretlemeye dikkat ediniz.

Katildiginiz i¢in simdiden tesekkiir eder, calisma hayatinizda basarilar dileriz.

Azad Omarov Yrd. Dog. Dr. Pinar Siiral Ozer
Yiiksek Lisans Ogrencisi Danisman Ogretim Uyesi
1. Cinsiyetiniz: 1.Kadin() 2.Erkek()
2. Medeni Durumunuz:  1.Evli() 2.Bekar() 3.Diger()

3. Yasmiz:  1.18-25() 2.26-30()  3.31-35()  4.36-40() 5.41 ve iistii( )

3. En son mezun oldugunuz egitim diizeyi )
1.1k ve orta 6gretim( ) 2. Lise( ) 3.Universite( ) 4.Yiiksek Lisans( ) 5.Doktora( )

4. Kag yildir bu isletmede ¢alistyorsunuz
1. 5yildan az() 2.6-10() 3. 11-15() 4.16-20() 5. 21 yildan fazla()

6. Isletmedeki pozisyonunuz )
I.Isci() 2.Sef() 3.Ortadiizey yonetici( ) 4.Ust diizey yonetici( )
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Aciklama:

Asagida yoneticileriniz, ¢alisma arkadaslariniz ve sirketinizle ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen her
cimleyi dikkatle okuyarak, ifadelere ne olgiide katilip katilmadigimizi ifadelerin yaninda yer alan
kutucuklara isaretleyiniz.

1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Cok Az Katihyorum, 3-Biraz Katihiyorum, 4-Katihyorum, 5-Tamamen
Katihyorum

1. Yoneticimin isiyle ilgili konularda yeterli diizeyde bilgili
ve becerikli olduguna giiveniyorum

2. Yoneticimin isiyle ilgili dogru kararlar alacagina
giliveniyorum

3. Yoneticimin isiyle ilgili gérevlerini tam yapacagina
giliveniyorum

4. Yoneticimin verdigi sozleri tutacagina gliveniyorum

5. Yoneticimin sdyledikleri ve yaptiklar1 birbiriyle tutarhdir

6. Yoneticim yardima ihtiyacimiz oldugunda destekleyici ve
yardimseverdir

7. Yoneticimin herhangi bir konuda bana sdylediklerinin
dogruluguna giiveniyorum

8. Yoneticime isimle ilgili herhangi bir seyi kolayca
sOyleyebiliyorum

9. Yoneticime isini baska sorunlara yol agmadan
yapabilecegine giiveniyorum

10. Yoneticim ¢alisanlarla ilgili karar ve prosediirlerde bizim
de fikrimizi aliyor

11. Calistigim yerde her hangi bir zorlukla kargilagirsam
caligma arkadaglarimin bana yardim edeceklerine giivenirim

12. Birlikte calistigim arkadaslarin ¢oguna islerini en iyi
derecede yapacaklarina giivenirim

13. Birlikte calistigim arkadaslar yoneticiler ortalikta olmasa
bile iglerini yapiyorlar

14. Dikkat isteyen islerde arkadaslarimin isimi
zorlagtirmayacagina gilivenirim

15. Birlikte ¢alistigim arkadaslarin ¢coguna islerinde uzman
olduklarina giiveniyorum

16. Calistigim sirket bana her zaman adil davraniyor

17. Calistigim sirket verdigi vaatleri yerine getiriyor

18. Calistigim sirket ihtiyacim oldugunda bana destek
olmuyor

19. Calistigim sirketin bana kars1 diiriist olduguna
giiveniyorum

20. Isini iyi yaparsan ¢alistigim sirket seni 6diillendirir ve
sana destek olur

21. Calistigim sirket benim sorunlarimla ilgilenmiyor

22. Calistigim sirketin ¢alisanlarla ilgili politikalarina
giivenirim

LUTFEN SAYFAYI CEVIRINiZ
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Aciklama:

Asagida isinizin ¢esitli yonleri ile ilgili ciimleler bulunmaktadir. Liitfen her ciimleyi dikkatle okuyarak,
isinizden o ciimlede belirtilen yonde ne derecede memnun oldugunuzu uygun yanit araligina bir (X)
isareti koyarak belirtiniz.

1-Hi¢ Memnun Degilim, 2-Memnun Degilim, 3-Kararsizim, 4-Memnunum, 5-Cok Memnunum

1/2](3[4]|5

1.Simdiki isimden bana mesguliyet saglamasi bakimindan

2. Tek basima ¢alisma olanaginin olmasi bakimindan

3. Arasira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

. Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini bana vermesi bakimindan

. Amirimin emrindeki kigileri idare tarzi agisindan

4
5
6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan
7

. Vicdanima aykir1 olmaya seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

8. Bana ig giivencesi saglamasi1 bakimindan

9. Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam agisindan

10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olma bakimindan

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
agisindan

12. Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimindan

14. Is iginde terfi olanagimin olmasi agisindan

15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

16. Isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme sansim1 bana
saglamasi agisindan

17. Caligsma sartlar1 agisindan

18.Caligsma arkadaglarimin birbirleriyle anlagmasi bakimindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden

KATILDIGINIZ iCiN TESEKKUR EDERIiZ
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