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OZET

Tezli Yiiksek Lisans Tezi
Orgiitsel Giivenin Calhisan Performansina Etkisinde
Destekleyici Orgiit Ikliminin Araci Etkisi

Canberk Tezcan

Ufuk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah

Insan kaynaklar1 Program

Bu ¢alismanin amaci bankalarda faaliyet gosteren bireylerin ve calisanlarin orgiitsel
giiven diizeylerini yoneticiye giiven, calisma arkadaglarina giiven, isletmeye giiven
diizeylerini Olgcmek ve degerlendirmek Orgiitsel giliven diizeylerinin  genel
performanslarina katkilarini degerlendirmek orgiitsel iklimin c¢alisan performansina
nedenli yararlar saglayabilecegini saptamak ve orgiit ikliminin ve giiven duygusunun
calisan performansinda ne tiir bir izlenim biraktigin1 anlamaktir. Arastirmanin amaci
isletme ve kurumlarda Orgiitsel giiven diizeyini arttirmak ve calisan performansini
destekleyici oOrgiit iklimi ile gelistirmektir. Arastirmada survey yontemi ve likert
yonetimi kullanilmis olup dort olgekli anket katilimcilara dagitilmistir. Arastirma
sonucunda hipotezler belirlenmis ve 3 hipotezden oOrgiitsel glivenin c¢alisan
performansina etkisi kabul gormiis, destekleyici orgiit ikliminin ¢alisan performansina
pozitif etkisi belirlenmis, destekleyici orgiit ikliminin performans etkisi nisbeten kabul

edilmistir.

Anahtar Sozciikler: 1) Orgiitsel Giiven, 2) Yoneticiye Giiven, 3) Isletmeye Giiven, 4)
Calisma Arkadaslarina Giiven, 5) Calisan Performansi, 6) Destekleyici Orgiit Iklimi



ABSTRACT

Master Thesis
The Mediator Influence of Organizational Climate in the Effect of Organizational
Trust on Employee Performance

Canberk Tezcan

Ufuk University
Institute of Social Sciences
Business Administration Department

Human Resources Program

The purpose of this study is to measure and evaluate the levels of organizational trust
(trust in directors, trust in colleagues, trust in business), to evaluate the contribution of
organizational trust levels to the overall performance, to determine the organizational
climate's benefits for employee performance, and to determine the organizational
climate and to understand what kind of impression it leaves in employee performance.
The aim of the research is to increase the level of organizational trust in enterprises
and institutions and to improve employee performance with an organizational climate.
Survey method and likert management were used in the study and four scale
questionnaires were distributed to the participants. As a result of the study, hypotheses
were determined and from 3 hypotheses, the effect of organizational confidence on
employee performance was accepted, positive effect of supportive organization
climate was determined and performance effect of supporting organization climate

was relatively accepted.

Key Words: 1) Organizationel Confidence, 2) Trust the Manager, 3) Trust in
Business, 4) Coworker Trust, 5) Employee Performance, 6) Supportive Organization
Climate



GIRIS

Glinlimiiz ¢ag1 ve gecmis donemlerdeki globallesme ve finansal dongiiniin saglanmast
ve isletmelerin ayakta kalabilmesi i¢in gerekli olan etmen oOrgiitsel giiven kavrami
olmaktadir. Orgiitsel giivenin sagladizi 6n o6nemli etmenler diizgiin iliskiler
kurabilmek, amaglanan hedefler dogrultusunda ilerleyebilmek calisanlara amag, hedef,
gelisim saglamakla birlikte isletmeye finansal yonde pozitif etkiler saglamak, isletme
devamlilig1 yaratmak gibi énemli amaclar1 vardir. Giiven duygusunun isletmelere ve
calisana kattigi onem arastirmada vurgulanacak ve puf noktalar1 agiklanacaktir.
Insanlarin basari isteklerini ve duygularini ortaya ¢ikartmak ve gelistirmek i¢in dnemli
bir konu olan giiven duygusunun O6nemi bu calismada incelenmistir. Literatiir
calismas1  yapildiginda arastirmacilarin  giiven duygusu hakkinda Onemle
vurguladiklar1 duygular samimiyet ve dayanigma olmustur. Arastirmada calisanlarin
birbirleriyle mutluluk ve samimi bir ortamda is gérmelerini etkileyen unsur orgiitsel
giiven olarak nitelendirilmis olup g¢alisan performanslarina etkisi ayrica iglenmistir.
Bireylerin basariya giden yolda dayanigsma ve destek ile edindikleri kazandiklar1 kalite
ve taninmisliklarin ardinda saklanan olgunun giiven duygusu oldugu belirlenmistir.
Eski donemlerde neo klasik ve klasik donemlerde uluslararasi diktatér yonetimin
isletme ve iiretim piyasasina vermis oldugu negatif etkilerin ¢6ziimii olarak Orgiit
igerisinde calisanlar aras1 gelistirilen giiven duygusu oldugunu belirlenmistir. Orgiitsel
giiven kavraminin hem ¢alisana hem de orgiite biiyiik oranda fayda sagladig asikardir.

Aragtirmada orgiitsel gliven kavrami baglamli ve baglamsiz olarak islenmistir.

Ikinci béliimde performans kavrami agiklanmis olup orgiitsel giivenin performansla
ilgili baglamlar1 arastirilmistir. Giiniimiiz ¢aginda 6nemli bir olgu olan objektif
yaklasimlarla performans kavraminin incelenmesi ve gelistirilmesi popiiler hale
gelmistir. Isletmelerce vazgegilmez bir konu olan ve bir¢ok arastirmaya dnciiliik etmis
bir konu ¢alisan performansidir. Isletme basarilari igin en dnemli konulardan bir tanesi
calisan ve genel performans olmustur. Isletmelerin var olabilmesi {iriin ve iiriin kalitesi
etkinliginde performansin Onemi arastirmada vurgulanmaktadir. Calisan ve genel
performans kavramlarinin en etkili bir sekilde kullanilmas1 ve isleve gecirilmesi igin

orgiitsel gliven ve destekleyici oOrgiit iklim kavramlarimin performansa etkisi bu
iii



arastirmada yapilmistir, yani orgiitsel giiven ve destekleyici orgiit iklimi arastirmalarin
genel performansa etkileri pozitif yonlii olacaktir. Giliniimiizde artan rekabet ortamini
insan giicliyle destekleyici olarak rekabet ortamina girmeleri miimkiindiir lakin rekabet
ortamlarini siirdiirmeleri ve isletme hedeflerine ve programlarina yonelik yapilacak
olan organizasyonlarda Onemli olan genel performans yetkililigidir. Bireysel
performansin yiiksek olmasi orgiit performansina yansiyacak ve isletme hedeflerini
gergeklestirilecektir. Bu baglamda da orgiitlerin ¢alisan performanslarini arttiracak
Onlemler almas1 gerekmektedir. Bu calismada performans kavramini ve genel
performans Olgekleri incelenmis olup performansin genel performans ve calisan
performans kavrami agiklanmistir. Orgiitsel Giiven duygusunun performansa etkileri
aciklanmig oOrgiitsel iklimin performansla olan baglantilar1 incelenmistir. Calisan
performansinin st diizeylere c¢ikartacak ve yenilik getirecek olan Orgiitse iklim ve
giiven etmenleri performans kavramiyla degerlendirilmistir. Isletmeler ve calisanlar

acisindan performans kavrami vurgulanmis ve 6nemli degerleri aciklanmustir.

Ugiincii boliimde 6rgiitsel iklim ve destekleyici orgiit iklimi kavramlari aragtirilmistir.
Rekabet ortamimin gelismesi ve isletmelerin zorluklarla karsilasmasi giiniimiizde
cogalmis ve tartigmalara konu olmustur. Gerek isletmelerde iiriin kalitesizligi ¢alisan
mutsuzlugu gerekse finansal c¢okiintliler giin ylizline ¢ikmis ve birgok isletme bu
baglamlar sonucu iflas etmistir. Isletmelere yeni bir ¢ag getirecek iiretim ve kalite
yonetimi saglayacak calisan ve oOrgiitsel performans kavramlarma deger katacak
isletmeleri rekabet ortaminda saglam adimlarla ytirtitecek olan en 6nemli konulardan
bir tanesi de orgiitsel iklim kavramidir. Eski donemlerde hi¢ var olmayan giiniimiiz
caginda yeni aydinlanan bir kavram olup isletmelerin bir felsefesi olacaktir. Gerek
calisana deger gerekse isletme hedeflerine varim konusunda 6nemli roller oynayan bir
kavramdir. Arastirmada orgiitsel iklim ve destekleyici orgiit kavramlar incelenmis ve
baglamlar1 arastirilmistir. Genel olarak her oOrgiitiin bir amaci vardir ve amaclarini
gerceklestirmek icin  farkli  faaliyetler icerisindedirler. Orgiit amaglarim
gerceklestirmede c¢alisan performansinin 6nemi yliksek olmakla birlikte ¢alisan
davraniglar1 da bir o kadar 6nem arz etmektedir burada da orgiitsel iklimin varligini
gdz Oniinde bulundurmak gerekir. Personellerinin gorevlerini isteyerek ve zevkle
yapmalarina etki eden farkli degiskenler ile birlikte orgiitse iklim olmaktadir. Orgiit

iklimi ile ilgili genel bir tanim yapmak zordur lakin 6nemle vurguladiklart ciimle
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“oOrgiitii diger oOrglitlerden ayiran” yani rekabet ortamini degistirecek iiretim ve mal
kalitesini arttiracak ¢alisan mutlulugunu ve genel performansini degistirecek pozitif bir
anlam ortaya ¢ikmustir. Orgiit iklimin vurgu yaptig1 noktalar genel olarak performans,
calisan algist ve cevresel faktorlere bagli oldugudur. Arastirmada destekleyici orgiit
iklimin c¢alisan performansina pozitf yonlii etkileri agiklanmis olup Onemli
arastirmacilarin degerlemeleriyle kanit gosterilmistir. Orgiit iklimi ile ilgili yabanci
yazarlarin yapmis oldugu bir¢ok arastirma vardir. Destekleyici orgilit ikliminin

performansa etkisini sonug¢ kisminda gosterilecektir.
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BIiRINCi BOLUM
ORGUTSEL GUVEN
1. GUVEN KAVRAMI

Tarih baglarima dayanan ve birgok olgudan degiskenlige ugrayan bir kavramdir.
Bireylerin birbirleriyle olan iletisimlerine dayanan bir olgudur. Sosyal hayatin ve insan
felsefesinin degerlerine dayanir (Mollering, Guido, Backmann, Reinhard ve Lee, Soo
Hee (2004). Arastirmacilarin giiven ile yaptig1 tanimlamalar da elde edilen bilgi, kars1
tarafti beklentiye diger bir kismi da karsi tarafa savunmasiz kalma olgusuna
yogunlastig1 goriilmektedir. Giiven bir tarafin karsi tarafa glivenme istegi olarak ifade
edilir. Hosmer (1995); giiveni Birbirleriyle iletisim halinde olan Kkisilerin etik
davraniglarla birbirlerini anladiklar1 ve giiven duyduklar1 bigimde tanimlamistir.
Giiven duygusu gonderilen bilginin kars: tarafin tehditsiz bir sekilde anlamasi sekilde
aciklamistir (Rousseau vd, 1998). Kavram olarak giiven bir¢ok diisliniir ve arastirmact
tarafindan tanimlanmis olup genel olarak giivenin sosyolojik ve psikolojik yonlerine

agirlik verilmistir
1.1. Giiven Kavraminin Temelleri

Literatlir incelendiginde arastirma calisanlar1 giiven kavrami ile ilgili yaptiklar
aragtirmalarda giiven ile ilgili farkli bagliklar, tanimlar, bulgular, ortaya ¢ikmistir, bu
da farkli gliven siniflandirmalarini dogurmustur. Arastirmada karsimiza ¢ikacak olan
kabul gormiis giiven tiirli Mcallister ile Shappiro & arkadaslarinin gruplandirmasi.
Mecallister’i giiven kavraminin gruplandirilmasin da giiveni 6l¢iilii, psikolojik ve hissi
ihtisaslar1 lizerinde durmustur. Mcallister gliveni 6l¢iilii, hissi ve akilc1 baglamlariin
olusturdugunu diistinerek 1iligkilerin niteligini ve sonuclarin1 etkileyebilen bilissel

yapil1 ve duygusal yapili giiven baglaminda iki gruba ayirmistir.
1.1.1. Hesaplanmis Giiven

Hesaplanmig giivende ¢ikarimlar s6z konusu olup olan zamani degil gelecek zaman
sahsi kararlar ve maliyetler hesaplar alinarak yapilir. Profesyonel yapida olan giiven
tirlerinden ilki hesaplanmis giivendir. Birey yapamayacagi bir sézde bulunmaz
tutarlilik s6z konusu olmaktadir. Bu giiven tiirlinde yaptirnmlarin kuvvet, tehdit ve

zorlama ile olmasindan dolay1 olumlu yonde bir giiven tiirii beklenmemesi daha dogru
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olacaktir. Giiven ve giiven tiirlerinden en zayif olanidir. Baglikta agikca gortildigii gibi
bu giiven tiirii hesaplama ve fayda analizine dayanir, bu giiven tiiriiniin farklilig:

giivenmek giivenmemeye gore tercih edilir.

1.1.2. Bilgiye Dayah Giiven
Tehdit ve zorlama yoktur bilgiye dayali giiven tlriidiir. Kisilerin zaman igerisinde

paylagimlarindan, iletisimlerinden ve etkilesimlerinden dogan bir giiven tiirtidiir.
Kisiler ve gruplar hakkinda giivenli vukufa dayanan geri doniistimler siiphelerin yerini
aldigindan bilgiye dayali giiven ortaya cikar. Beklenen davranislar somut ve soyut

olgularla ger¢eklesirse gergek giliven burada baglar.

1.1.3. Govdeye Dayal Giiven
Govdeye dayali giiven, karsi tarafla iligkilerin baz alindigi saygi ve diirtistliik temelli
olgular 6zdeslesmis giliveni olusturur, diger bir degisle bir tarafin karsi tarafin ihtiyag
ve isteklerini tanimasiyla olusur. Taraflar arasi duygusal bagliligin olustugu giiven
tiirtidiir (Tiiziin, 2006). Ozdeslesmis giiven tiiriinde kars: tarafin arzu ve amaglar1 goz
onlinde bulundurularak empati 6zelliklerin yogun kullanmasi beklenmektedir. Bu
sekilde kisiler birbirlerine olan duygu, istek ve amaclarini anlamis ve tanimis
olmuslardir. Birey karsi tarafi tanimis ve anlamig olmakla birlikte hangi izlenimleri

verecegini de bilmektedir.
1.1.3.1. Giiven Kavraminin Temelleri

Giliven algisimi olusturan kisiler, orgiitler, yoneticiler ve amirler giiven duygusunu
olusturduktan sonra orgiit iliskileri ve ikili iligkiler de kisilerin isbirlik¢i davraniglar
sergiledigini belirlemislerdir. Liderlerin orgiitsel performansi ve bireysel performansi
pozitif yonde etkileyecek olan oOrgiit i¢i giiven duygusunu saglamalar1 gerektigini
bilmeleri ve 6grenmeleri gereklidir. Giivenin olusmasini saglamak i¢in arastirmacilar
giiven duygusunun Orgiitte olusmasin1 tesvik eden, bireylerin baska bireylerle
etkilesimini etkileyen toplumsal ¢evre, orgiit iklimini, faktorlerini, psikolojik yonlerini
tanimlamaya c¢alismiglardir. Bireylerin ¢alisma arkadaslariyla olan yasamlarinin,
iletisimlerinin duygu alisverislerinin giiven duygusunun orgiitte teskil edecektir. Orgiit
calisanlarin ¢alisma arkadaslariyla ve amirleriyle devaml ikili iliskiler icerisindedir.
Bireylerin ve orgiit gruplarinin diger birey ve orgiit gruplartyla iletisime gegmemesi

gecikmeli bir giliven duygusuzluguna sebebiyet verebilir. Giiven duygusunun
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olusmasinda ilk etmen iletisimden, birey ve gruplarin birbirlerini tanimasindan ve
hosnut olmasindan olugsmaktadir. Gegmis temelli bir giiven duygusu Orgiitte var ise
burada iiglincii sahis ve gruplar dedikodu yoluyla orgilite zarar getirecektir. Burada da
karsimiza giiven temelli farkli bir kavram ortaya cikiyor. Onemli olan bilgiyi paylasan

kisilerin ve gruplarin giivenilir olmasidir.
1.1.3.2.  Giiven Duymanin Onemi

Aragtirmacilar giivenin duygusunun Orgiitleri, orgiit iklimini, caligan bireyleri ve
orgiitsel hareketleri istikametini ve bu olusumun lizumlu oldugu konusunda ayni
goriigii tasimaktadirlar. Faik diizeyde giiven duygusuna sahip olan isletmelerde ve
orgiitlerde basari, 6grenme, is gelistirme, etkililik, orgiitsel planlara ulasmada, iletisimi
kolaylagtirma da gerekli oldugunu sdylemektedirler. Creed ve Miles; isletmelerde ve
orgiitlerde gliven duygusunun yiiksek olmasi gerektigini ve olmamasi gibi bir durum
sonucun da diisiik giivene sahip iliskiler yasanacagini ve isletmeyi basarisizliga
siiriikleyeceginden bahsetmislerdir. Orgiitler igin, bireyler ve isletmelerce énemli olan
giiven duygusunun 6neminin birtakim o6zelliklerle sunulmaktadir (Giineser, 2002:37).

Onemli maddeleri siralamaktadir.

Giiven kisiler i¢in farkli inanis degerlerinde yer almaktadir. Yonetim faaliyetleri i¢inde
dikkat ¢cekmese bile bir biitiin olarak sisteme olan inang faaliyetleri etkilemektedir. Bu
nedenle giiven goriindiigiinden daha derin bir yapiya sahiptir.

Giivenin yaratildiktan sonra artma egilimi vardir. Yani gliven ortami giiveni dogurur.
Calisanlar tarafindan giiven duyulan bir yonetimin zorluklar ve sorunlar karsisinda
¢Ozlim yaratmas1 daha kolaydir ¢iinkii giiven, yonetimi daha kolay hale getirmektedir.
Isbirligine olanak tanimaktadur.

Risk igeren durumlarda ¢alisanlarin sorumluluk iistlenmesine yardimci olur.
Sonucun da giiveng duygusunu gelistirmede eksik olan bir orgiit hi¢ bir amacin
gerceklestiremeyecektir.

1.2. Giiven Kavrami ve Boyutlar

Giliven duygusu herkesce bilinen bir kavram olmakla birlikte, izah1 zor bir etmendir

(Taylor, 1989). Arastirmacilar giiven ile yapilan tanimlamalarin ¢ok nicelik elde etmis
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ve farkli durumlarda goriildigiinii belirtmektedir. Giliven hususundaki tartismalarin
belli konuda birlesmemesine ragmen, giivene dayali olan bir tanim saglanabilecek bazi
belirli anlamlarda hemfikir olunmustur (Hosmer, 1995; Mayer ve digerleri, 1995).
Griffin (1967) giiveni belirsiz bir durumda istenilen garazi insan davranislarinin
algisina baglamistir. Luhman (1979)’ a gore giiven; bireyin diger bireye ahlaki
kavramlarla iletisim kuracagini syler. Heimovics (1984) bir bireyin diger bireyden
samimi fedakarlik beklemesinden bahsetmistir. Carnavale ve Wechsler(1992) giivenin
bir orgiitiin yahut bireylerin davranislarim1  veyahut niyetlerini  degerlerini ve
birliklerini ve morallerine dayali, esitlik¢i ve diger bireylerin karsi empati yapilmasi
gerekmektedir. Mayer ve digerleri (1995) Bir bireyin diger bireylere karsi olan hal ve
hareketlerinin ~ bireylerce algiladiklar1 1yi  beklentiler olarak tanimlamstir.
Arastirmacilar giivenin farkli bir bigimde olustugunu sdylemis ve bunlarn
incelemislerdir.(Johnson ve Grayson, 1998). Bireylerin birbirine olan giivenleri genel
giiven ortak paydasi i¢inde degerlendirilir. Kisilik giiveni bireylerin sahip olduklari
giiveni acgiklamaktadir. Siirecek odakli gliven zamana ve bireylerin siirekli

gelistirdikleri iletisimden olugmaktadir (Bolle, 1998).
1.2.1. Umumi giiven

Giiven kiime ici iiyelerden olusur. Insanlar toplumsal sosyolojik kavramlardan
etkilenerek karsilikli giivenme veya giivenmeme olgulart tagirlar. Fukuyama(1995)
cesitli kiiltiirdeki orgiit giiven durumlarini incelemis ve ekonomik canlilik i¢in yiliksek
mevkideki kurumlarda giiven eksikligi tespit etmistir. Kiigiik olgularda, insanlar
orgiitte bulunan {iyelere karsi giiven arttirma ve Orgiit dis ¢evresindeki bireylere de
azalma egiliminde bulunmuglardir (Brewer, 1996; Kramer ve digerleri, 1996; Stolle,
1998). Giivenin saglanmasi sadece orgiit i¢i iletisimden kaynaklanmaz dis etmenler
sosyal toplumlarda giiveni etkiler (Myerson & arkadaslari, 1996; Tyler ve Degoey,
1996). Giinlik yasantimizda bir doktora giiveniriz, evimize gelen bir ustaya giiven
duyariz. Diger yandan gruplarin 6zellikleri de giiveni etkilemektedir (Podsakoff ve di
erleri, 1996; Gilbert ve Tang, 1998). Bireyler aras1 umumi giiven kazanmanin birgok

sebebi ve etkeni olabilir.



1.2.2. Kisilige Dayah Giiven

Giivenin baslikli temanin bir¢ok 6zelligi bulundugu gibi liderlik ile ilgili bir boyutta
benlik 6zelligi olusmaktadir. Ornegin kabiliyetli insanlara daha fazla giiven duyma
istegi vardir. Gliven gelistirmenin kisinin kendisine bagli oldugunu da sdylemek dogru
olacaktir. Giiven gelistirmenin 6nemli bir faktoriide kisinin davraniglarmin nasil
oldugudur (Butler ve Canrtell, 1984; Gabarro, 1978; Kim, 1998; Lambert, 1995).
Diirtist, dogru, tarafsiz insafli olan, hakikat sahibi onderlik tutumlar1 sergileyen
kisilerde (Podsakoff ve digerleri, 1996; Butler ve digerleri, 1999) giiven kazanimi
daha fazladir.

1.2.3. Zamana Dayali Giiven

Giiven sosyolojik olarak ve toplumsal bir biitiinii kapsamaktadir. Sosyal yasantimiz
kisilerin bizzat kendisini dogrudan etkileyip kisilere karsi olan duygu ve davraniglarini
etkilemektedir. Gliven sosyal iligkilerin bir sonucu olarak da goriilebilir. Genel olarak
giiven bir tarafin karsi tarafa olan tutumu degildir fakat taraflarin karsilikli
etkilesimlerinde ortaya ¢ikar (Whitener ve digerleri(1998). Bireyler arasi iletisimin ne
kadar seffaf olmasi giiven kavramina agiklik getirecektir. Giiven kavramina agiklik
getirilecek olan etmen taraflarin birbirleriyle olan iletisimlerinden kaynaklanmaktadir
(Carnavalle ve Sharp, 1993; Gabarro, 1978, Lambert 1995). Acik iletisime baglh
olarak kars1 tarafi dinlemek ve diisiincesine sayg1 gostermek giliven gelisimine katkida

bulunur (Lambert, 1995; Stine ve digerleri, 1995; Korsgaard ve digerleri, 1995).

2. ORGUTSEL GUVEN

Orgiitsel giiven kavrami tarih boyunca baslangi¢ ve devam siirecine uzanan insan ve
toplumsal iletisimden kaynaklanan gonderen ve alici iletisim safhalarindan gegen bir
toplumsal ve bireysel algilardir. Orgiitlerde giiven kavraminin dogusunu saglayan
uygulayan kisilerin ve bu temelleri kimlere hangi sekilde uyguladiklar1 onem arz
etmektedir. Bu mana da is gorenlerin bu kavramlar1 iyi anlamalar1 ve etkilesim halinde
olduklar1 yoneticileri, calisma arkadaglari ve isletmeye bagli olarak algiladiklarini
davraniglar1 6nemini anlamalidirlar. Algiladiklar1 gliven duygusunda bireylerin kisilik
Ozellikleri ve psikolojik durumlar1 da 6nemli arastirmalar konusu olmustur. Bireylerin
algiladiklar1 giiven duygusu ruhsal diizeylerle ortiismektedir (Jones, Gareth R. &

George, Jennifer M. 1998). Insanlar birbirleriyle iletisim halinde olmalarinda ruhsal
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vaziyetleri 6nemli etmen olmakta ve kisilik ozelliklerini yansitmaktadir. Orgiitsel
sosyolojik yasamda is gorenler, yoneticilerine giiven, ¢alisma arkadaslarina giiven ve
isletmeye olan davramiglarimi giiven kavramiyla bagdasmistir. Bu kavramlarin
olusturduklar1 bazi nosyonlar vardir. Geri zamanli giiven; Bireyleri siirekli devam
eden iletisimlerinden olumlu veya olumsuz algilarina dayanan giiven nosyonlaridir.
Siirece ve zamana dayal1 gliven Ozelliklerinde artis veyahut diisiis yasanabilir. Birey
sorusturmaya dayali giiven; Bireyler hakkinda bilgi edinme yoluyla iigiincii bir kisinin
iletisime kaynak oldugu giiven semboliidiir. Ogrenilmek istenen gerekli bilgi ve
deneyimleri tgiinciil bir sahis etkisiyle elde edilmesidir. Mevki nosyonlu giiven;
Bireyin veya kisini bulundugu mevki veya konumdan &tiirii duyulan giiven
nosyonudur. Nizama dayali giiven; Orgiit ve érgiit gruplarinda uyulmasi gerek nizam
kurallarina dayali tiiremis bir giiven tiiriidiir. Orgiitsel giivenin temellerini olusturan ilk
etmen insan olmaktadir. Orgiit ve insan unsurlar birbirleriyle etkilesim halinde olup

dogacak sorunlarla yiizyillarca yiizlesmislerdir.

Orgiitsel Giivenin 6nemi hem ¢alisanlar agisindan hem de isletme bazli alindiginda
biiylik 6nem tasimaktadir. Eski donemlerde calisana verilen 6nemin azlig1 isletmeleri
biliylik cukurlara siiriiklemis ve isletme faaliyetlerini durduracak zorunluluklara
getirmistir. Kurum ve isletmeler de faaliyetler yiiriitmelerini Orgiitler ve bireyler
olusturmaktadir. Bireylerin birbirleriyle olan iletisimleri ne kadar olumlu ydnde
faaliyet gosterirse isletme ve bireysel basariya etkileri o denli yarar saglayacaktir.
Farkl1 bir bakis acisiyla giiven kazanmanin uzun bir siire¢ olacagina giiven kaybinin
anlik olay ve olgulardan ger¢eklesmesi dogru bir kanaat olacaktir. Giiven kavramini
literatiir c¢alismasinda inceledik ve anlamlarmi c¢ikarttik asil burada 6nemli olan
orgiitiin kendisi olmaktadir. Orgiit derken ikiden fazla bireylerin belirlenecek veya
belirlenmis amaclara giden yolda birbirleriyle olan iletisimleri ve yetkililik
kavramlarin1 en giizel sekilde kullanmalari amag haline gelmis halidir. Bireylerin
karsilikli  gelistirdikleri iletisim Orgiitsel giiven kavramimna ¢ok fazla etki
edememektedir. Orgiitsel giivenin anlami daha ¢ok isletmelere ve amirlere olan giiven
olarak literatiirde karsimiza gikmaktadir. Orgiitsel giiven daha fazla isletmeye olan
giiven ve isletme plan ve programlarina etkisinden isletme amirinin davraniglarindan
kaynaklanan bir giiven tiiridiir (Nooderhaven, 1992). (Zaheer & arkadaslari 1998)’
agiklamalar1; Orgiitsel giivenin bireyler arasi iliskilerde veya orgiitsel iliskilerde farkli
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kavramlar ortaya koydugundan bahsetmistir. Bireyin davranislar bireylere veya orgiite
farklilik gostermektedir. Burada da oOrgiitsel gliven olusumunun kolay olmadigin
ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel giiven diizeyini olusmasinda en dnemli etken bireylerin
kisilik 0Ozellikleri ve sosyal ¢evresi olmustur. Isletmeleri faaliyetlerde ve

organizasyonlarda basariya siiriikleyecek olan etmen orgiitsel giiven olmaktadir.

Orgiitsel giiveni olusturmada en énemli etmen yéneticilerin davranis ve tutumlarinin
olumlu yonde calisanlara niiks etmesi olmaktadir. Yonetici hem amir ile hem de
calisanlar ile stirekli iletisim halinde olduklar i¢in gerekli degerlendirmeleri yonetici
yapmaktadir. Orgiitsel giiven olusumunu bir kiime seklinde inceleyecek olsaydik
bunun tepe noktasinda yonetici davramslari olustururdu. Orgiitsel giiven kuraminin
olusumunda ti¢ farkli 6nem ortaya ¢ikmaktadir alttaki basliklarda “Yoneticiye giiven,

calisma arkadaglarina giiven ve isletmeye giiven” seklinde incelenmistir.

2.1. Orgiitsel Giivenin Tiirleri

2.1.1. Amire Guven

ftimat dedigimiz giiven duygusu spontane sekilde gelisebilecek bir olgu degildir.
Itimat olustururken idarecinin astlarina yaklasimi personelleriyle etkilesimi en dnemli
unsurdur. Bu durumda idarecinin personellerine karsi miiessir ve hakkaniyetli durusu
onem arz etmektedir. Ust bir makam olarak ydnetici; astlarina direk sekilde art1 ve eksi
tesir edebilmeye miisaittir. Idarecinin yaptig1 calismalar ve icraatlari itimat
olusturabilirken olan itimadi da kaybettirebilir. Bu durumda idarecinin bulundugu
kurulusa uygun yontemleri dogru biliyor olmasi ve astlarimi da en iy1 sekilde
bilgilendirmesi gerekmektedir. Idareci yontemlerini uygularken hakkaniyetli ve diiriist
bir sekilde davrandig1 hususunda personellerinde sliphe birakmamali, bu hissi astlarina
iletmelidir. Bir personel idarecinin verdigi kararlari, uyguladigi yontemlerden nasil bir
sonu¢ cikarttiginda muttali oluyor ise idarecinin yansizligina kani olmakla birlikte
orgiitsel giiven semasmin omurgasini olusturacaktir. Idareci ve personeller arasinda
itimat duygusunu nemalanmasina katki saglayacak etkenlerden birisi de idarecinin
yonetim davraniglart olmaktadir. Personellerin idaresel giiveni idrak etmesi icin
idarecinin bes tutumu 6nemli olmaktadir.1- Dengeli davranig, 2- Muteber davranis, 3-

Kontrol-teftis paylasma, dagitma, 4- Aktif iletisim, 5- Ilgiyi gdsterme. Aslik ve iistliik



diizeni kimi zaman personeller icerisinde saglikli veya sagliksiz iletisimi etkileyebilir.
Bu anlamda orgiitsel giivenin etkisi devreye girmekle birlikte bireyler ve orgiitler arasi
anlagsmazliklarin sorunun ¢6ziimii ve iyi iletisimin tekrar niiks etmesini saglayacaktir.
Idarecinin soylemleriyle faaliyetleri arasinda tutarliik oldugunda personeller
beklenmedik durumlarla karsilasmamakta ve pozitf davraniglar sergilemektedirler.
Idareci faaliyetlerinin &nem kazanmasi igin yonetici davranislarinin degiskenlik
gostermeden net ve agik bir bigimde ¢alisanlara aktarilmasi gerekmektedir. Idareci
uygulamalar1 ve sdylemleri uyum sorunu yasandiginda ¢alisanlarin algilari olumsuz
yonde ger¢eklesmis olacaktir. Gliven kavraminin hem oOrgiitler i¢in hem de ¢alisanlar
i¢in sayisiz yararlart gergeklesmistir (Arslantag ve Dursun, 2008: 113). Giiven kavrami
konusunda uzlasilan en 6nemli nokta, gerek birey gerekse grup diizeyinde orgiitler i¢in
sayisiz yararmnin oldugudur (Dirks ve Ferin, 2001; Kramer, 1999). Giiven Orgiit
yonetiminde koordine edilmesinde biiyiilk 6nem tasir. Agik iletisim, kritik bilgilerin,
algilarin ve duygularin karsilikli paylagimi, biiyiik oranda calisanlarin karar verme
sirecine dahil edilmelerinin orgiitlerde gliven ortaminin yaratilmasina olanak verdigini
belirtmektedirler. Orgiit igerisinde amirlere ve yoneticilere giiven yaninda ¢aligma
arkadaslarina ve her giin birlikte is yaptiklari ¢alisma arkadaglarina giivende igletmeyi
ve kurumlan etkileyecek diizeyde Onem tasir. Yoneticiye giiven ayni zamanda is
gbreni ve calisam1 ise karigt motivasyon, isten haz ve mutluluk duyma, 6zgiiven
kazanma gibi olumlu etkiler katacaktir. Yapilan arastirmalarda goriildiigii gibi
orglitteki glivenin ¢alisan ve organizasyon performansinda isletmeye olumlu etkileri
bulunmaktadir (Wang ve dig., 2008; Shamir ve Lapidot,2003; Laschinger ve
dig.,2001 Tan ve Lim,2009). Orgiit igerisinde giiven ortaminin saglamasinda drgiite ve

isletmeye yararlar1 aragtirtlmistir ve olumlu yonde etkilemistir (Garcia ve dig.,2008).

2.1.2.Cahsma Arkadaslaria Giiven

Calisan bireylerin sosyal hayatlarinda oldugu gibi isletme igerisinde de birlikte hareket
ettikleri calismaktan keyif aldiklar1 ya da almadiklar1 gruplar vardir. Calisanlar bazi
genel ihtiyaglar1 sebebi oOrgiitlere iiye olurlar. Belli basli gruplar belirlenen hedefleri
gerceklestirdiklerinde “Basardik” ruhuyla hareket ederler. Calisanlar bagarinin sirrinin
orgiitsel gliven birbirlerine gliven kavramlarindan olustugunu bilirler. Grup igerisinde

iletisim zayiflif1 ve yetkililik zayifli gézlemlenen bir iiye orgiit disina cekilecek ve



verim alinamaz hale getirilecektir. Dislanan birey performans dusiikligii yasayip
motivasyon kaybi1 yasayacaktir ve isletmeye bagliligi azalma gosterecektir. Bu manada
orgilitsel giiven olusumunda yoneticinin her ne kadar destegi yiiksek olsa bile calisma
arkadaslarinin 6nemini de yiiksek seviyelerdedir. Tabikide orglit i¢i giiven ve calisma
arkadaglarina gliven temasini olusturmada yoneticinin biiylik rolii olmaktadir. Birlikte
calisan bir¢ok orgiit grubu kisisel olarak sayginlik kazanmak, takdir edilme gibi kisisel
duygu aligverisine ihtiya¢ duyarlar, calisanlarin her zaman performanslarini st
diizeyde tutmak icin is motivasyonu saglamak gerekmektedir, birbirlerini anlamayan,
dinlemeyen ve iletisimi zay1f bir 6rgiit yapis1 orgiit ici glivensizlik yapisini olusturmus
ve basarisizliga mahkum edilmis olacaktir. Bir¢ok liderler bireysel olarak &diil
aldiklar1 veya basar1 sagladiklar1 bir 6diil organizasyon torenlerinde konusmalarinda
ve konferanslarinda hep ekip arkadaslarina c¢alisma arkadaslarmin ona karsi
giiveninden ve olumlu disiincelerinden bahsetmistir. Bu bakimdan c¢alisma
arkadaglarina giiven modeli olusturmanin basarida 6nemli rol oynadigini sdylemek

miimkiindiir.
2.1.3. Isletmeye Giiven

Giiven olgusuna sahip olan orgiit ikliminin ileriki donemlerde basariy1r hedefleyen
isletmeler agisindan 6nemi cok biiyiiktiir. Orgiit ikliminde giiven olmazsa basarida
zorluklar ¢ikacaktir ve hedeflenen planlara varim azalacaktir. Orgiit ici giiven
calisanlarin birbirleriyle olan iligkileri ve dayanigsmalart bagli olarak isletmelerin
tizerinde durmasi gerektigi onemli hususlardan birisidir. Yiiksek giivene sahip olan
orgiit iklimleri diisiik giiven oranina sahip olan 6rgiit iklimine kiyasla daha yenilik¢i ve
basar1 saglayan isletmeler olarak tespit edilmistir. Sonnenburg(1994), diisiik glivene
sahip olan oOrgiitlerde caligsanlar aras1 diiriist ve acik iletisimin yiprandig1 ve sonucunda
calisanlar arasinda siiphe olusabilecek durumlar ortaya ¢ikti§ini1 anlatiyor. Yazarinda
bahsettigi gibi diisiik giivene sahip olan orgiitlerle yiiksek giiven sergileyen Orgiitler
arasinda diisiik giiven nispeten daha verimsiz ve basarisiz kaliyor. Her nerede
calisirsaniz ¢alisin ister 6zel sektor isterse kurumlarda maddi ve manevi, duygularini,
hislerinizi, 6zellikle giiveninizi tatmin etmeyen bir kurumda, isletmede performansiniz
yiiksek olamayacaktir. Iste burada isletmenin ne kadar ¢alisan performasina etkisinin

onem kazandigint gormekteyiz, Performans gosterdiginiz kurumlarda veya



isletmelerde isterseniz yoneticilerinizi ve caligma arkadaslariniza ne kadar bagh

olursaniz olun genellikle isletmeye saygi ve giiven duymuyorsaniz kariyerinizde bir

artis ve gelecek planlarinizda pozitif bir gelisme bulamazsiniz.

2.2. Orgiitsel Giiven Tanimlan

Tablo-1: Orgiitsel Giiven Tanimlar1

YAZAR YIL TANIM
Rotter 1967 K_|_§|Ier arasi ng?n d_lgerlnln sc:':z_lu ve yazili vaadine kisinin saygi
gdsterecegdine ydnelik beklentisi
Diger tarafin eylemleri Gzerinde kisisel zayiflik ve denetim eksikligi
Zand 1972 | olusturan, bireyin belirsiz olaylarin sonucu olarak faydaci
beklentiye dayanan karari
Golembiewski ve 1975 Bireysel algilama ve tecrlibelere dayanan, olaylarin istenen
Mc Konkie sonucu hakkinda faydaci 6znel inang
Meeker 1983 | Diger taraftan isbirlik¢i davranis beklentisi
Butler ve Cantrell 1984 Dlgerutaraflr] da\_fran|§|n|n_dogru. yeterli, tutarl, glivenilir, acik
olacagina ydnelik beklenti
Coleman 1984 Iki aktér arasmdalﬁl |I|§k|.U_B|r tar_afln digerine gliveni , digerinin dahil
olma durumuna gére degdismesi
Gulven, objeye kars! ya guclt duygusal hisler (duygusal giiven) ya
Lewis & Weigert 1985 | mantikh sebepler(bilissel gliven) ya da her ikisiyle gtidtlenen bir
kavramdir
Rempel ve Holmes | 1986 Tahmin _(_edlleb_lll_rllk, itimat edilebilirlik ve kabul edilebilirlik ayni
oranda dnemlidir
Gambetta 1986 Bir ekonomik aktérin digerine yénelik fayda saglayan en azn:ndan
zarar vermeyecek davranista bulunmaya karar verme olasiligi
Butler 1991 SD‘_:l_)gz;er tarafa zarar vermeye ugrasmayacagina ydnelik verilen kesin
Kisinin(ya da bir grup kisinin),karsi tarafa verdidi sézler
Bromiley ve dogrultusunda hareket edecegine, muzakerelerde durustltik
- 1992 | = . . M
Cummings gosterecegine, olasilik durumunda bile faydaci davranmayacagina
yénelik inang
Mayer, Davis ve 1995 | Bir tarafin diger tarafin eylemlerine savunmasiz kalma istegdi
Schoorman 9 y g
McAllister 1996 Blre:{m dlge_‘_r taraf_m sézlerine, eylemlerine ve kararlarinin dogru
olduguna yénelik inanci
Rousseau,Siktin, Kisinin,diger tarafin niyet ya da davranislariyla ilgili olumlu
1998 i
Burt ve Camerer beklentileri
: Diger tarafin, zorunluluklarini yerine getirecegdine, sdyledigi seklide
%2?2?1; McEvily ve 1998 | davranacagina, faydaci durumlarda adil mizakere edecedine
yonelik beklenti
Shockley-Zalabak, 2000 Diger tarafin yeterli, acik, ilgili, itimat edilir olmasi ve diger tarafin

Ellis ve Winograd

hedefleri, degerleri, normlari ve inanclariyla ézdeslesmis olmasi
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Kaynak: TUZUN, I. K. (2007). “Giiven, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Giiven
Modelleri”. Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Aralik,, s.95
2.3. Orgiitsel Giivenin Tarihi ve Anlam

Cook ve Wall (1980), bireyler ve gruplar arasindaki giivenin, orgiitiin uzun dénemli
istikrar1 ve oOrgilit {yelerinin mutlulugu i¢in ¢ok Onemli bir bilesen oldugunu
belirtmislerdir. Giiven olgusu belki de insan iligkileri kadar eskiye dayanir. Felsefe ve
sosyal bilimler, giivenin ne kadar hayati bir deger tasidigini ve sosyal hayati felg
etmekten korudugunu gostermistir (Mollering, Guido, , Backmann, Reinhard ve Lee,
Soo Hee.(2004). Bilim insanlart 1950’li yillarda orgiitsel giivenin isletmelerde,
calisanlarda ve orgiit gruplarinda giivenin 6nemi anlamis, isletme planlamalarinda,
performansta ve organizasyonlarda biiylik rol oynadigini saptamislardir. Daha sonra
aragtirmacilar orgiitsel giivenin insanlar ve bireyler, orgiit i¢i gruplari, yoneticiler ve
amirler, calisanlar acisindan yararlarini tespit etmislerdir. Giiniimiizde giivenin 6nemi
bireyler arasi iletisimi kuvvetlendirmek, calisan performansmna katki saglamak ve
orgiitiin faaliyetlerini en st diizeyde gergeklestirmek i¢in 6nem arz eder (Thomas vd.,
2009: 287). Bireyler arasi iligkilerin olusturulmasinda ve devam ettirilmesinde 6nemli
bir faktor oldugu kabul goren giiven, disiplinler aras1 bakis agilari ile tanimlanan bir
kavramdir (Uzbilek, 2006:4). 1990’11 yillarda ise orgiitsel giiven ile ilgi yapilan
arastirmalarin 6nem kazandigimi gérmekteyiz. Bu yillarda yapilan arastirmanin 6nem
kazanmasinin sebebi hiyerarsik yapilarda diizenlemeler (yatak ve dikey yapilanmalar)
yonetici ve caliganlarin ortak bir alan da fayda saglamalaridir. Orgiitsel giivenin
dogusu Orgiitte igerisindeki c¢evre ve iletisim, kiiltlirleri ve paylasimlari ortaya
cikarmistir. Bircok arastirmaciya gore Orgiitsel giiven; kiiltiirel kokleri olan, cok
diizeyli, dinamik ve iletisim temelli, cok boyutlu bir olgudur (Altin6z ve Cop, 2013:

253). Bu agiklamalarin {izerine orgiitsel giiven (Demircan ve Ceylan, 2003: 142);

Seviyelidir: Orgiitte calisan bireyleri, orgiit gruplari, takimlar ve birimler
olusturmaktadir.

lletisime dayalidir: Kararlarla ilgili agiklama yapma, dogru bilgi saglama ve igten, net
anlasilma gibi komiinikasyon becerilerinin 6zetidir.

Devingendir: Giris, takviye ve ¢Oziilme asamalarindan olusan bir dongiide siiregli
degisim gostermektedir.
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Bilgi temellidir: Orgiit kiiltiiriiniin diizgiilerine, degerlerine ve itikatlarina kat1 bicimde
tutkundur.
Yiiksek niteliklidir: Bireylerin algiladiklar1 giiven duygusunun, davranissal, psikolojik

ve cevresel etmenlere bagli olduklar faktorlerdir.

2.4. Orgiitsel Giivenin Boyutlari
Arastirmacilarinda bahsettigi gibi orgiitsel glivenin birgok tanimi ve yarar sagladigi
etmenler vardir. Literatiire bakildiginda orgiitsel giiven kavraminin birgok boyutlari
ortaya ¢ikmistir. Orgiitsel giivenin en ¢ok iizerinde duruldugu boliim isletmeye giiven,
calisma arkadaglarina giiven, amire ve yoneticiye gliven olmustur. Asagidaki tabloda

giivenin boyutlarinin nasil olustugu agiklamistir.
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Tablo-2: Orgiitsel Giivenin Boyutlari®

GUVEN BOYUTLARI

YAZARLAR

Sitkin ve Roth (1993); Cook ve Wall (1980); Jones vd., (1975);

Yetenek Deutsch (1960)

Fedakarhk Frost vd., (1978)

Kabullenme Bonoma (1976)

. Mayer vd., (1995); Larzelere ve Hustcn (1980); Solomon
lyilikseverlik

(1960); Strickland (1958)

Is ve adalet yargisi

Gabarro (1978)

Karakter Gabarro (1978)

Yeterlilik Butler (1991); Butler ve Cantrell (1984); Lieberman (1981);
Rosen ve Jerdee (1977); Kee ve Knox (1970)

Giiven hissi E:vaﬁ{ (\qe%l_Sagace (1986); Luhmann (1979); Jones vd.,(1975);

Uygunluk Sitkin ve Roth (1993)

Tutarliik Butler (1991); Butler ve Cantrell (1984)

Uzmanhk Giffin (1967)

Adil olma Butler (1991); Hart vd., (1986)

Inang Zaltman ve Moorman (1988)

Biitiinsellik Butler (1991); Hart vd.,(1986); Butler ve Cantrell (1984);

Gabarro (1978); Lieberman (1981)

Niyet veya gudiiler

Cook ve Wall (1980); Kee ve Knox (1970); Giffin (1967);
Deutsch (1960)

Hoslanma

Swan ve Trawick (1987); Swan vd.,(1985)

Sadakat

Butler ve Cantrell (1984)

Yonetimin acikhigi

Hart vd_,(1986)

Tahmin edilebilirlik

Coleman (1990); Dasgupta (1988); Gambetta (1988); Good
(1988); Lewis ve Weigert (1985); Luhmann (1979); Deutsch
(1973); Rotter (1967); Parsons (1964); Deutsch (1958)

Sayagl

Jackson (1985)

Gilvenlik

Zand (1978)

! POLAT S. (2007). Ortapgretim o6gretmenlerinin orgiitsel adalet Algilar, drgiitsel
given diizeyleri ile orgiitsel Vatandaslik davramslar arasindaki iliski,, Kocaeli
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kocaeli, (Yaymlanmamis Doktora Tezi).
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2.4.1. Yeterlilik
Gliveni anlamanin amacinda ve merkezinde kisiler arasi anlasma, yeterlilik,

sorumluluk alma ve kisiye inang vardir. (AKTUG, 2016:32)’a gore Yeterlilik, bir isin
yapilabilmesi i¢in gereksinim duyulan teknik bilgi ve Kkisilerarasi beceri olarak
tanimlanmaktadir. Orgiitiin devamlilig1 ve gelecek plan uygulamalarin gergeklesmesi
icin liderlerin ve amirlerin tutumlar1 ve davranislarmi dnem arz etmektedir. Orgiit
igerisinde ¢alisanlarinda performanslarindaki etkinlik ve etkililikleri 6rgiit icerisindeki
kisiler aras1 gliven, orgiitsel giiven ve yoneticiye giliven kavramlarini etkileyecektir.
Bir calisanin calisma performansi diger orgiit liyeleri tarafindan giiven duyma veya
duymama gibi ¢eliskileri ortaya ¢ikarabilir. Eger bir calisan diger bir c¢alisanin
gorevinde basarisiz olacagini diisiiniiyorsa giiven duygusu kisisel olarak sarsilacaktir.
Yeterlilik ilkesi bir kisinin orglit icerisinde verilen gorevi yerine getirmesi anlamina
gelir.
2.4.2. Acgikhk
Aciklik ilkesi bireylerin kendi diisiincelerinin saptirma olmadan karsi tarafa arz
etmesiyle gergeklesir. Birey biitiin psikolojik ve duygusal etmenlerinin yonlendirdigi
gibi kars1 tarafa bilgi akisini saglamaktadir. Aciklik ilkesinde onemli olan kisim
buradadir kisinin diger calisanlara, orgiite ve yoneticisine aldigi bilgileri aciklik ve
dogru bir bicimde iletmesidir. Tam tersi bir durumda kisini aldigi bilgileri karsi
taraftan sakladiginda giivensizlik ortaya ¢ikmaktadir (Callaway, 2006:27).
2.4.3. Tgililik

Ilgililik kavrami kisilerin karsi taraftan menfaat beklemedikleri ve kisi ve orgiitlerin
plan ve programlarina katkida bulunmak amaciyla sadece yarar ve fayda saglayici
soyut ve somut davranis Ornekleri olarak agiklayabiliriz, diger kisilerin ve Orgiit
gruplarina fayda saglamak, duyarli ve sorun ¢oziicii olmak ve motive etmek gibi
davranig durumlaridir. Ornek olarak calisanlarin kendi aralarinda bilgi alip vermesi
sorunlarin ¢ozlilmesi, yoneticilerin calisanlarin haklar1 ve hukuk sistemlerinde
hatirlatic1 rol oynamalari, ¢alisanlarin duygu ve diisiincelerine iyi bir dinleyici ve rol
gosterici olmas ilgililik kavramina 6rnek olacaktir, bununla birlikte kurum ve igletme
yoneticileri c¢alisanlarina karst ilgililik ilkesini uyguladiklarinda sirket yonetim
faaliyetlerinde hizlanmalar plan ve program asamalarinda ilerlemeler ve Orgiit

igerisinde ferah ve mutlu ortami saglamak gibi bir ¢ok pozitif durum ortaya ¢ikacaktir.
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2.4.4. Ozdeslesme
Ozdeslesme kavrami 6rgiit igerisinde bulunan kisilerin ve gruplarin isletmeyi ne kadar

benimsedigi ve giiven duydugu ile ilgili bir kavramdir. Ozdeslesme kavrami genel
olarak kisilerin duygular1 ve diistinceleri ile ilgili bir kavram olup direk isletmeyi
ilgilendiren bir etmen olarak karsimiza cikmaktadir. Ozdeslesme kavrami Kisi
iletisimlerinin isletmeye karsi olan duygu, diisiince ve yorumlayic1 6zelliklerinin bir

sonucudur.
2.4. Orgiitsel Giivenin Onemi ve Orgiite Katkilar:

Etkilesimler, iliskiler oOrgiit gruplarima ve bireylerine duygusal ve psikolojik
yaklasimlari, diisiinceleri orgiit icerisinde yogun yasanildigi ortamlardir. isletmelere
ilk bakildiginda dikey ve yatak olan hiyerarsik durumlar géz oniinde bulundurulur.
Ozellikle bugiinlerde insan iliskileri, is yasaminda kisisel ozgiirliikler isletme de
bireysel ve orgiit gruplariin verimliligini ve ¢alisan performans: etkiledigi asikardir.
Glniimiizde isletmelerde  yasanana  deformasyonlarin ve is  planlarinin
gerceklesmesinde zorluk ¢ikaran etmenler gerek maddi gerekse manevi etmenler
isletmelerde bulunan 6rgiit yapisin1 ve bireyler arasi giiveni destekleyici rol haline
getirmistir. Birgok isletme basarisizliginin altinda yatan giivensizlik modeli olusumu
isletmeleri ucuruma siirtikleyip iiretimsizlik ve verimsizlige kadar zorlu bir siirece
sokmustur (Lane ve Bachmann, 1998). Giiven duygusunun 6nemi; bireyler arasi olan
zayif iletisimin ve tatmin gérememek, ve belirsizliklerden kaynaklanan bir davranissal
olgulardan dogdugundan bahsetmektedir (Nooteboom vd., 1997: 314). Bu bakimdan
giiven duygusu bireyler arasinda ve Orgiit gruplarin da hem isletme yararina hem de
ikili iligkilerin faydasinda Onemli bir rol oynar. Orgiitsel giiven kavraminmn
isletmelerde oOrgiit icerisinde ve bireyler arasinda yeterli ve etkin iletisim saglamaya
orgiitlerde sorun ¢oziimiine odakli isletmeye fayda saglama gibi etmenler de 6nemli
bir gergektir. Hatta giiven calisanlarda kariyer planlar1 ve performanslarinda artisa,
gelecek plan ve programlarmin belirlemesinde kolaylik saglama, isletme agisindan
firsatgr davranis ve duygularin Onlenmesine, hareketli ve ahenkli bir gorev cevresi
saglamaktadir. Yilmaz’a gore, itibar duygusu, isletmelerde siirekli, dengeli ve orgiitte
calisanlarin anlagsmalarinda, ¢ekismeli ortama ulasmada, bireylerin refahini temin
etmede ve maksimum is giicli liretmede isletmeye yarar gosteren degerli bir unsurdur

(Cook ve Wall, 1980: 39; Mayer vd., 1995: 713; Kramer, 1999: 583-584; Dirks ve
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Ferrin, 2001: 450; Lane ve Bachmann, 1998: 1, Kursunoglu, 2009: 915). Orgiitsel
giiven diizeyleri yiiksek olan isletmelerin orgiitsel giiven diizeyleri diisiik olan
isletmelere kiyasla oOrgiitlerde daha fazla is birlik¢i, isletme planlarina
gerceklestirmede daha basarili ve sorun ¢ozmede daha etkin olduklar1 goriilmektedir.
Orgiitlerde giiven diizeylerinin yiiksek olmasi &rgiit icerisinde isbirligini artmasina
diisiik orgiitsel giiven diizeyi bireyleri is ve is ortamidan uzaklastirmaktadir. Orgiitsel
giiven bireyin igsine konsantre olmasini ise olan bagliliginin artmasii ve gorevinde
basarili olmasim tetikler 6zellikle ast Ust iliskilerinde de basarili olmasina olanak
saglar (Sitkin ve Stickel, 1996: 196-197; Seppanen vd., 2007: 249). Giivenin
calisanlarin davraniglarinin 6nemini de anlamlandirmaktadir. Gilinlimiizde orgiitlerde
gerceklesen anlagmazliklarin ast st iliskilerinde bozulmalar bireysel iletisimsizligin
orgiitte olusturacagi psiko-sosyal olaylar1 orgiitsel ¢cevrenin ve isletme ekonomisine
zararlar sagladig1 gibi Orglitsel giiven, lidere ve yoneticilere calisma arkadaslarina

giiven gibi kritik sosyal olaylarda pozitif etkiler yaratmaktadir.

2.5. Orgiitsel Giiven ve Diger Baglamlarla liskisi

2.5.1. Orgiite Giiven ve Orgiite Baglanma liskisi

Calisanlarin ve is giicli ireten insan kaynaklarinin islerine olan tutumlar ve
devamliliklar1 orgiitsel baglihk, Mowday ve arkadaslari(1979: 311) tarafindan;
“Calisanlarin orgiit amac ve degerlerine yliksek diizeyde inanmasi ve kabul etmesi,
Orgiit amaglar1 i¢in yogun gayret sarf etme istegi ve orgiitte kalmak ve orgiit tiyeligini
stirdiirmek i¢cin duyduklar1 giiclii bir arzu” ciimlesi ile tanimlamislardir. Grusky(1966)
ise Orgiitsel bagliligi, “bireyin orgilite olan baginin giicii” olarak tanimlamiglardir.
Meyer ve Allen’e gore (1997) orgiitsel baghlik calisanlarin ve insan kaynaklarinin
orgiite olan psikolojik durum ve yaklasimlarini ifade etmekte ve is goéren ile orgiit
arasindaki iligkiyi yansitan ve Orgiitte bulunan kisilerin psikolojik olarak orgiite
devamlibgini belirleyen bir etken olarak tammmlamistir. Is gorenlerin calistiklar:
kuruma kars1 duyduklar1 baghlik orgiitsel basariya ulasmada en kritik faktor olarak
goriilmektedir (Dick and Metcalfe 2001). Isletme ve kurumlarda orgiitsel bagliliga
sahip olan bir orgiit diger yandan orgiit kiiltiiriinii de saglamig sayilir. Bu durum ise
yeni baslayan bireylerin ve is giiclinliin de bu kiiltlirlin bir pargasi olma istegi ve

devaminda Orgiit kiiltiiriinlin beklentilerinin karsilamasi gerektiginin sorumlulugunu
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getirecektir. Bu durum ve olusum basarildiginda calisanlar orgiitsel kiiltiirti kabul
ederek calisma ortami ve Orgiit kiiltiiriinii kendi degerleri olarak benimseyecek ve
kabul edeceklerdir. Bu ¢alismada, orgiitsel baglilik duygusal, normatif ve devamlilik
olmak {izere li¢ farkli bileseni bir araya getirerek aciklanmistir (Meyer and Allen,
1990: 3).

Duygusal Baghlik: Calisanlarin orgiitte ve ¢alistiklart mevkisine psikolojik ve kendi
duygular1 ve diisiinceleriyle oOrgiitte olan bagliliklart ve devamliliklar1 olarak
tanimlanmaktadir. Duygusal baglilik kapsaminda kisinin 6rgiitle 6zdeslesmesi, kisi ile
oOrgiit arasinda bagliligi ve orgiite katilimi gibi hususlar géz 6niinde bulundurulmalidir.
Bu durumda kisi ile orgiit birlikte bir biitiin olarak goriildiigii i¢in biiylik bir anlam ve
oneme sahip olmaktadir. Bunun sonucu olarak bireyler oOrgiit iiyeligini devam
ettirmekte ve bundan dolayr da mutluluk duymaktadir (Meyer and Allen, 1990: 4). Bu
boyut, calisanlarin orgiitte kalma istegi ve duygusal olarak orgiite bagli olmay1 ifade
etmektedir (Huselid and Day 1991, 382).

Devam Baghhgi: Calismalarda ve arastirmalarda bu baglilik tiiriine rasyonel baglilik
veya algilanan maliyet de denebilmektedir. Bagka bir tanimla devamlilik baglilig
Orgiitten ayrilmanin getirecegi durumu ve maliyetin farkinda olma anlamina gelir.
Devam baglilig1 hisseden bir ¢alisan zarara ugramamak ve kisisel bir ¢ikar elde etmek
amaciyla Orgiitte calijmaya devam etmektedir. Burada asil amag¢ oOrgiit ile ilgili
faydalardan yararlanmaktir (Johnson and Chang, 2008: 515).

Normatif Baghhik: Bu baglilik tiiriinde calisanlarin ahlaki bir gorev duygusuyla ve
isletmeden ayrilmamanin geregine inandiklar1 i¢in kendilerini Orgiite bagh
hissetmeleri sdz konusu olmaktadir. Orgiitsel baghiligin bu boyutunda, calisanlar
sadakatin Onemli olduguna inanmakta ve bu konuda ahlaki bir zorunluluk
hissetmektedir (Yalgin ve iplik, 2005: 361).

Yiiksek giiven duygusunun var oldugu bir orgiitte calisan bireyler bu olumlu havanin
etkisiyle birbirileriyle ve iistleriyle basarili iliskiler kuracaklardir ve bu da onlarin
orgiite baglhiligini, isten aldiklart doyumu olumlu yonde etkileyecektir. Kendilerini
orgiitlin degerli ve 6nemli bir parcasi hissedeceklerdir (Glineser, 2002: 52). Savage’in
Baird ve St-Amand’dan(1995) séylemine gore orgiit igerisinde giiven disiikligiiniin
calisma ortaminda enerjisinin ve atmosferinin kotli yonde etkileyecegine ve orgiite

olan bagliligin azalacagindan bahsetmistir. Calisanlar yoneticilerine ve c¢alisma
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arkadaslarina karsi olumlu yonde giiven duygusu beslerler ve motive olurlarsa bireysel
ve kisisel olarak memnuniyet hissederlerse yonetimden ve g¢alisma arkadaslarindan
destek alirlarsa is doyumu artar ve Orgiite olan baghlik gelisir. Albrecht ve
Travaglione(2003) c¢alisanlarin yoneticilerine giivenlerinin onlarin bagliliklarinin
artmasina, isyerinden ayrilma istekleri ve kinli davraniglarinin ise azalmasina sebep
olacagin1 bulmusglar. Calisma ortaminda ise bagliligi etkileyen bir faktorde oOrgiitte
bulunun ara yoneticilerin varligi oluyor. Gerek kisilikleri ve dogru yontemleri ile
calisanlar1 orgiite ve islerine olumlu yonde motivasyon kazandiriyorlar. Calisanlarinin
giivenini kazanan ara yoneticiler, liderler ¢alisanlarinin yaptiklari ise 6nem ve anlam
vermelerini saglarlar, calisanlarin beklentileri ve is doyumlarinda olusabilecek
problemleri gidererek bagliligin siirdiiriilebilmesinde bu tarz yoneticileri, liderler etkin
rol oynarlar. Bu ¢ikarimda Yukli’nin arastirmalarini gosterebiliriz. Yukl(1989: 222)
orgiitlerine bagli c¢alisanlarin ara kademe yoneticileriyle, liderleriyle iliskilerinden
doyumlu oldugunu, yoneticiye olan giivenlerinin tatmin edici oldugunu,
yoneticilerinin hedefleri dogrultusundaki uygulamalarinda destekleyici olduklarinm
belirtiyor (Kwon, 2001: 67). Yazar ayrica giivene dayali bagliligin etkin liderlik igin
esas oldugunu ekliyor. Orgiitte yayilan orgiitsel giiven calisanin 6zellikle kurumuna
olan duygusal bagliligini artirir ve duygusal baglilik calisanlarda olmasi istenen en
onemli baglilik tiiriidiir (Mortas, 2005). Orgiitiin amagclarma gerceklestirilmesinde
onemli olan ¢alisanlarin orgiitii ne kadar ¢ok benimsedigidir, ister yoOneticisine ve
amirine giiveni, isterse ¢alisma arkadaslarina giliveni ister kuruma baglhiligi olsun
bunlarin temelini olusumunda duygusal ve psikolojik bir baglam vardir. Isletmeye
duygusal baglilik ile baglanan bir ¢alisan, i goren is performansi yiiksek olup pozitif
yonde geri bildirim alabilir ve yiiksek diizeyde ¢alisan insanlar arasinda ¢alismak

mutluluk ve motivasyon katacaktir.
2.6.2. Orgiitsel Giiven ve Tiire

Orgiitsel adalet, genel anlamdaki adalet algisinin i yerine yansimasi yani is yerine
iligkin adalet algisidir (Greenberg, 1990b; Byrne ve Cropanzano, 2001). Greenberg
(1990b) orgiitsel adaleti dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet olmak tizere ii¢
boyutta incelemistir. Dagitimsal Tiire, c¢alisanlarin performanslari sonucu elde
ettikleri kazanimlar1 ve dOdiillendirmelerin  yonetim tarafindan adil dagitilip

dagitilmadigin ifade etmektedir. Farkli bir arastirmacilarin agiklamasiyla dagitimsal
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adalet, isgorenlerin kazanimlarin, sergilenen performansa gore dogru ve gercekei
olarak degerlendirilip degerlendirilmedigine iliskin algilamalardir (Folger ve
Cropanzano, 1998; Moorman, 1991). islemsel Tiire, bir karar verilirken kullanilan
islemin adil olmasmi ifade eder (Folger ve Cropanzano, 1998; Moorman, 1991). Orgiit
tarafindan iggoren ve ¢alisanlarin faaliyetlerinin  dogru olduguna yonelik
algilamalaridir. Etkilesimsel Tiire, Is gorenlerin, islemlerin uygulanmasi siirecinde
kendileriyle iletisimin samimiyet ve saygiya dayanmasi gibi normatif beklentileri
igerir (Bies ve Shapiro, 1987). Davranis bilimciler son zamanlarda giiven ve adalet
iliskisini daha ¢ok arastirmistir. Arastirmacilardan birisi olan Baier(1986) onemli
gordiigii bir boliimiin altin1 ¢izerek ‘adaletsiz, istismarlarla ¢evrili giiven toplumunun
mevcut olamayacagini ve adaletin is iligkilerinde glivenin 6nemli bileseni oldugunu
belirtiyor (Conn, 2004: 96). (Saunders ve Tornhill 2003:360) calisanlarda giiven ve
giivensizlik olarak iki kavram agiklamis ve bunu adalet kavramina baglamistir. Bu iki
aciklamay1 nedenleri ve sonuglarina gore bakacak olursak. Adaletin orgiitsel giiven
icin 6nemli kaynak oldugunu belirtmislerdir(Kwon, 2001: 60). Yazarlar orgiit adaletin
koordineli bir sekilde etkin birsekilde etkilesimi saglayan bir giiven duygusu
olusturdugu yoniinde (Bies ve Tripp, 1995) ve prosediir adalet hakkinda giiven
yarattigin1 belirtmislerdir (Conn, 2004: 97). Orgiitsel giiveni adalet bakis acisindan
degerlendirecek olursak calisanlar amirleri ve ydneticilerine giliven duygusunu
kazandiklar1 zaman yoneticilerini adaletli goreceklerdir. Tyler ve Degoey(1996)
arastirmacilar prosediirel adaleti ve gliveni dogru oranti sergiledigini, gilivenin
prosdiirel adaletle etkilesim halinde oldugunu saptamislardir (Kwon, 2001: 62).
Prosediirel adalette yoneticilerin davranislar1 ve karar alma asamalarinin ¢alisanlarin
bilgi sahibi ve destek olmas1 prosediirel adalet ve giiven duygusun 6nemli bir etmeni

olarak degerlendirilmistir.

2.6.3. Orgiitsel Giiven ve Performans fliskisi

Bireylerin ve galisanlarin is performanslarinin orgiitler i¢in ne kadar 6nemli bir faktor
oldugunu diisiiniirsek bu arastirmanin da anlam ve 6nemini anlamis oluruz. Orgiit
ikliminin, orgiit kiiltiirlinlin, orgiite bagliligin orgiitteki giivenin saglanmasinda 6nemli
bir detay oldugunu gérmekteyiz (Laschinger ve digerleri, 2001). Yapilan bir arastirma

da yoneticilerin kendi ¢alisanlara gliven duygusunu agiladiklar: insanlarda daha iyi
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performans ve sorumluluk aldiklar1 saptanmis ve buna bagli olarak isletme planlarina
daha hizli ulagim gosterdikleri goriilmiistiir.(Salamon ve Robinson, 2008). Diger
yonden yapilan bir arastirmada gliven duygusunu saglayamamis olan oOrgiitlerde is
performansinin saglanamamasi goriilmiistir ve burada da giliven duygusu ve
performans arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Biite (2011)’de
yaptig1 bir arastirmada giiven duygusu ve performans arasinda anlaml iligkiler tespit
etmistir. Calisan ve orgiit iliskisinde karsilikli beklenti ve memnuniyetin olusturulmasi
gereklidir (Levinson, 1965). Likert(1961) calismalarinda genel performansi islerken
yiikksek performans gosteren yapilarin ve oOrgiitlerin giiven duygusu sagladigindan
bahsetmigstir. Fukuyama(1995) giliven duygusunun toplumun biitiin olgusunda
performans artist sagladigindan bahsetmektedir. Gelecek zaman dilimlerinde
orgiitlerin istenilen performansi saglamlari i¢in kendi aralarinda ve iglerinde giiveni
tesis etmeleri gerektigini vurguluyor(Kaneshiro, 2008: 30). Orgiitsel giiveni isleyen
arastirmacilarin orgiitsel giiven ve performans arasindaki iligkinin Orgiitsel glivenin
performansi etkiledigi yoniinde olmasidir. Orgiitlerde yonetici calisan iliskilerinde
giiven diizeyi ¢alisanlarin degisimi, Orgiitsel hedefleri yorumlamalarin1 ve oOrgiitsel
performanslarm etkilemektedir (Kling, 2004: 51). Orgiitlerde calisanlar ve yoneticiler
birbirleriyle iy1 iliskiler kurup saygi ve comertlik cergevesi altinda is goriirler ise
orgiitsel gliven kavramini saglarlar, bu da c¢alisgma performansini pozitif yonde
etkileyecektir ve isletme plan ve programlarina bir adim daha yaklasilmis olacaktir.
Bunun sonucunda giiven iligkisi kurularak birbirilerinden endise duymadan
faaliyetlerini ve performanslarini karsilikli olarak artirtyorlar (McDowell ve Karriker,
2008: 3). Yiksek diizey deki giivene sahip oOrgiitlerde her elemaninin yiiksek
motivasyonlu ¢aligmas: orgiit genelinde biiyiik bir performans artigina sebep oluyor,
diisiik diizeyde giivene sahip oOrgiitlerdeki ise bireysel eforlar vardir ve genel
performans artis1 olarak ele aldigimizda etkisiz kalmaktadir (Velez, 2006: 38).
Calisanlarda orgiitsel glivenin isgiicli performanslariin daha fazla etkili olmasi i¢in
aragtirmalar yapan aragtirmacilar orgiitsel giivenin performans iizerine olan etkilerini
farkli alanlarda incelemislerdir (Walumbwa vd., 2008; Fronn ve Finn, 2001; Carmeli
vd., 2007; Riketta, 2005; Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer vd., 2002). Orgiitte bulunan
calisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmeleri ve oOrgiite olan giivenlerini sagladiklarinda

islerini daha fazla benimseyerek ve 6zveriyle yapacaklari hem dis ortamda hem de i¢
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ortamda c¢aliganlar kendilerini Orgiitiin bir pargasi olarak gorecekleri orgiit iklimini
benimseyerek isletmenin biitlin kararlarinda Orgiitin menfaatlerini 6n planda
tutacaklardir. Orgiitsel giivenin bircok is ciktisinin onciiliigii oldugu bilinmektedir
(Riketta, 2005:376; Riketta ve Van Dick, 2005:498). Bunlardan biride performanstir.
Carmeli (2005:985) orgiitsel 6zdeslesmenin bireysel performans iizerinde etkili
oldugunu ileri siirmektedir. Orgiitiine yiiksek giiven duyan calisanlarda diisiik isten
ayrilma sebep ve niyetleri, calisma ortaminda yiliksek performans gdsterme niyetleri
ortaya c¢ikmaktadir (Mael ve Ashforth, 1992:118; Tyler, 1999:241). Kisaca
aragtirmacilarin bahsettikleri konu 6rgiitsel glivene sahip olmayan bir ¢alisan yiiksek is
performanst gdsteremeyecegi gibi c¢alisma arkadaslarmma isletme, amirine Ve
yoneticisine karst kendini sorumlu hissetmeyecek isletmeyi benimsemeyecek ve
basariy1 yakalayamayacaktir. Ister takim calismasinda gdrev alan kisi olun isterse
kisisel performansimizi degerlendirin eger oOrgiitsel giiven kavramindan uzaksaniz
basariya giden yolda baslangictan daha uzak baslarsiniz. Carmeli ve arkadaslar
(2007:985) tarafindan yapilan arastirmalarda orgiitsel giiven ve is performansi arasinda

uyumlu ve pozitif bir iligki saptanmistir.
2.6. Orgiitsel Giiveni Etkileyen Unsurlar

Literatiire bakildiginda ve arastirmaci g¢aligmalar1 incelendiginde Orgiitsel gilivenin
orgiit igin ne kadar énemli bir kavram oldugu karsimiza ¢tkmaktadir. Orgiitsel giivenin
etkileyen etmenler ve unsurlar incelendiginde karsimiza cikan ilk kavramlar insani
degerler ve iletisim (yardim almak ve etmek, kars1i tarafa deger vermek),
profesyonellik (¢alisma azmi, etkililik, basarma arzusu), orgiit gruplar (paylasma,
bilgi aligverisi, normlar) seklinde oldugu goriilmektedir (Basaran ve Akbas, 2012: 22).
Arastirmam da Orgiitsel giivenin saglanmasini islemis ve gerekli literatiir ¢aligmasini
yapmistim, buna ek olarak Orgiitsel giiveni etkileyen unsurlardan bir tanesi de Orgiit
icinde gorev yapan insan kaynaklari bolimiidir gerek gorevlerinde ise alma,
performans gelistirme, odiillendirme sistemi, terfi etme gibi oOrgiite ve bireylere
saglayacagi motivasyon, giiven ve bagllik gibi 6nem tasiyan unsurlar1 vardir, bu da
orgiit igerisinde gliven duyup duymama gibi karar alinmasinin 6nemli bir unsuru
olusturacaktir.  Orgiitsel giiveni olusturan unsurlar birgok arastirmaci tarafindan
arastirllmis ve sonuca ulagilmistir. Asagidaki tablo Orgiitsel giivenin unsurlarini

aciklamistir (Cubukcu, 2010: 25; Biite, 2011: 188; Altindz ve Cop; 2013: 257).
21



Tablo-3: Orgiitsel Giiven Diizeylerine Tesir Eden Unsurlar

Miiellif

Orgiitsel Giiveni Etkileyen Faktorler

Muchinsky, 1977
Asunakutlu, 2002

Kominikasyon

Iletisimin kalitesiyle, kominikasyon miktarmin
kuvvetiyle ve daha fazla iletisim tatminiyle
giivenin iligkili oldugu gortilmektedir. Bireylerin,
bilginin kaynagina giiven duyup duymadiklarina

bagl olarak mesaj1 algilayislar: degismektedir.

Sztompka, Isbirligi Giiven, isbirligi i¢in Onkosul olmakla beraber
1999 basarili bir igbirliginin de tiriiniidiir.
Fukuyama, 2000 Etik Degerler Etik degerler konusunda wuzlasma, Orgiitte

calisanlarin  Dbirbirlerine  karsilikli  olarak
giivenmeleri i¢in bir ortam saglar ve orgiitsel etik
yoneticiye giivenden ziyade Orgiite giiven

Ozerinde etkilidir.

Nyhan, 2000 Halis

Yetkilendirme, Geribildirim,

Yetkilendirme, olumlu geribildirim ve

isgorenlerin katilimi giivenin temelinde yer

vd., 2007 Katilim almaktadir. Yoneticilerin  otoritelerini  kabul
edilemez bir bigimde giice dayandirmalari ise
Orgiite glivenin ortadan kalkmasina neden
olabilmektedir.

Demircan, 2003 Adalet Algilari Orgiitsel giiven iizerinde etkili kavramlardan

Wong vd., birisi de orgiitsel adalet kavramidir. Giivenin ilk

2006 sartt herkese haklarmin esit ve adil bir sekilde
verildigi orgiitsel bir ortamdir.

Ozbek, 2006 Yas, Egitim, Orgiitte Gegen | Yas, egitim diizeyi ve orgiitte gecen siire

Siire degiskenleri giiveni aciklamada etkili
degiskenler olarak saptanmustir.

Ozbek, 2006 Odiil, Yiikseltme Evrensel personel uygulamalari ile dig odiiller ve
yiikseltme politikalar1 orgiit icerisinde giiveni ve
iist yonetime giiveni dogrudan etkilemektedir.

Ding, 2007 Orgiit Kiiltiirii Orgiitlerde  giivenin yaratilmasi ve devami

bireylerin inandiklar1 ortak degerler duyarli bir

kiiltliriin yaratilmasiyla baslayacaktir.
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Biite, 2011 Etik iklim Orgiitlerde etik ilkeler ve kurallarm uygulanmasi
(etik bir iklimin olusturulmasi) belirsizligi
azaltarak, caliganlara giivenli bir ortam sunmasi
suretiyle, oOrgiitsel gilivenin yoneticiye giiven,
Orgiite giiven ve c¢aligma arkadaglarina giiven
boyutlari iizerinde olumlu etkilere

yol a¢tig1 sonucuna ulagilmstir.

Altin6z ve Cop, Insan kaynaklarim giiclendirme politikalarindan
2013 Insan Kaynaklarimni olan isgdren giliclendirme uygulamalarinin,
Gtiglendirme calisanlarin orgiitsel giiven algisinda olumlu bir

etkisi oldugu tespit edilmistir.

Kaynak: Selcan G. (2014). “Orgiitlerde Giiven Algilanmasmin Orgiitsel Sinizm iizerine etkisi ve bir

Arastirma” Pamukkale Universitesi, Yiiksek Lisans Tezi Isletme Anabilim dali, Denizli. s.24-25.

2.7. Orgiitlerde Giiven Ortaminin Saglanmasi

Orgiitlerde giiven duygusu isletmenin kurulmasi ve devamliligiyla ortaya
cikmamaktadir. Arastirmam da bahsettigim gibi orgiitsel giiven ve giiven duygusunu
saglamanin bir ¢ok pozitif yonlerinden bahsettim hem ¢alisana bireysel agidan, kariyer
ve performans degerlemeleri acisindan pozitif yararlarini inceledim. Isletmelerde
orgilitsel giiveni saglamak i¢in hiyerarsik acidan karsimiza ¢ikacak olan ilk etmen lider
ve yoneticilere diismektedir. Giiven duygusunu asilamada amirlerin ve liderlerin
calisanlarina kars1 tutumlar1 ¢ok 6nemlidir. Calisaninin iyi degerlendirememis , istek
ve yontemlerini anlayamamis, calisanlariyla etkilesim ve iletisim aksakliklar1 yasamis
bir amir veya yoneticiler Orgiitte giiven duygusunu asilamada zorluklarla
karsilasacaklardir. Bu durumda yoneticiler davramiglart tutumlart ve faydalar
konusunda giiven duygusu &rgiite olusturabilir veya yok edebilirler. Orgiitlerde giiven
duygusunu yaratma veya ileriye tasinmasinda ¢alisanlara yapilan performans
degerlendirmeleri, odiillendirmeler, gerekli prosediirler adil ve giivenilir olmasi
gerekmektedir(Shaw, 1997: 28). Calisanlarin birbirleriyle paylastiklar1 duygusal ve
psikolojik degerler, normlar , orgiit kiiltlirlinde bulunan sosyal ¢evre diizenli ve saglam
adimlara dayanirsa Orgiitsel giiveni saglamak kaginilmaz olur (Fukuyama, 1998:37).

Amirlerin ve yoneticilerin gliven duygusunun basarida ne kadar 6nemli oldugunu
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kavramalart ve Ogrenmeleri gerekir, calisanlarina karsi orgiitsel gilivenin temelleri
kazandiracak olanlar yoneticiler ve amirlerdir. Yoneticiler ¢alisanlarini dinler,
fikirlerini benimser ve isleme koyarlarsa calisanlarda yoneticisine karsi giliven
duyacaklardir. Genellikle sosyal ortamlarda iyi iletisim halinde olan bireyler
birbirlerine giivenirler ve sosyal g¢evreyi olusmasina katki saglarlar. (YILMAZ,
2012:70)’ gore bu nedenle, kazandiklar1 giiveni kaybetmemeye 6zen gostererek onu
istismar etmemeleri, orgiitte etik degerleri koruyarak ve etik davraniglar sergileyerek
calisanlara ornek olmalari, ¢alisanlarinin ¢ikarlarim1 korumalari, iliskilerinde daima
samimi ve agik olmalar1 gerekmektedir (Bews ve Rossouw, 2002: 385; Strasser, 1995:
146-149). Orgiitsel giiven kavraminin yaratilmasin da Mishra ve Morrissey, yapmis
oldugu calismada dort temel etmenler ortaya cikartmislardir. birinci etmen, orgiit
ikliminde acik ve diiriist iletisim, ikinci etmen, Orgiit icinde alinacak kararlara
calisanlarin katilmasi, {igiincii etmen Orglit icerisinde olan saglikli bilgi paylasimi ve

sonuclaridir. Asagidaki tabloda orgiitsel gliven kavraminin olusmasini agiklamistir.
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Tablo-4: Orgiitsel Hayatta Itibarin Olusumu

Kiiltirel Degerler Orgiitsel Kosullar Yéneticinin

v Bireysel Egilimleri
-Bireyci -Yapt

o -Giivene Egilim
-Ortaklasa Davranis “Kiiltir 5
-Degerler

-Politika
Giivenilir Yonetici Davranisi
-Kisisel Bitinliik (durustlik, tutarlilik, yetkinlik,
yardimseverlik)
-Yonetsel Etkinli  (iletisim, Kkontroliin paylasimi,

1,

giiclendirme)

Orgiit Uyesinin Bireysel
Egilimleri

Orgiit Uyeleri Tarafindan Algilanan Giiven

Kaynak: Erdem, F. (2003). “Orgiitsel Yasamda Giiven" F. Erdem (Editdér) iginde, Sosyal
Bilimlerde Giiven, Ankara: Vadi Yayinlari, s.169

Tabla-4 de belirtildigi tizere orgiitsel giivenin olusmasinda birgok model bir araya
gelmektedir. Tablo-4 gosterildigi tlizere giivenilir amirlerin ve ydneticilerin
davraniglarin1 etkileyen ii¢ farklt modeller goriilmektedir. Bu modeller; Kkiiltiirel
degerler, orgiitsel kosullar ve yoneticinin bireysel egilimleri olarak aciklanmaktadir.
Amirler ve yoneticilerin 6rgiitte bulundugu cevre; yoneticilerin tavir ve hareketlerinin,

iletisim tarzinin, 1§ plan sistemlerinin, psiko-sosyal c¢evresinin, yoneticilerin ve
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amirlerin degerlerini ve giliven egimlerini etkilemektedir. Bu c¢evresel faktorler
yoneticinin tavir ve davraniglarini belirler. Yoneticilerin davranis ve tutumlarimin
orglite ve calisanlara gliven saglamasindaki 6nemli olan etmenler; agik ve diiriist
olmasi etkin ve sorun ¢dzen olmasi, yardim ve is birlik¢i davranmasi, kendini
gerceklestirmis olmasi ve iletisim biitiinliigiine sahip olmas: gibi kavramlardir. Orgiit
yapisinda yonetici ve amirlerin bu davranislar1 benimseyip uygulamaya almasi halinde
personellerin ve calisanlarin bu tutumlara kars1 pozitif diisiinceler ve yoneticilerine
kars1 olan giiven duygularinin artmasi séz konusu olacaktir. Calisanlar yoneticilerin
davraniglarini sergiledikten sonra bu davraniglarin sebep ve sonuglarini degerlendirip
yoneticinin giivenilir olup olmadigini anlayacaklardir. Sonug olarak orgiitsel giivenin
yaratilmasinin kolay olmayacagini ve ciddi bir zaman gerektirdigini bildirmek isterim
(Y1lmaz, 2012:72)’ e gore, oOrgiitlerde giiven ortaminin olusturulmasi i¢in yapilmasi

gereken faaliyetler su sekilde siralanabilir (Bews ve Rossouw, 2002: 385-388):

- Yoneticilere orgiitte glivenin nasil saglanabilecegine ve giivenilir olmanin yollarina

yonelik gliven egitiminin verilmesi,

- Orgiitiin faaliyetlerinin, politika ve uygulamalarinin tiimiinde agik, seffaf ve adil

olmasi,

- Yoneticilerin beceri ve yeterliliklerinin galisanlar: tatmin edici diizeye getirilmesi,
- Orgiitte etik degerlere bagl kalimasi,

- Calisanlarla saglikli ve olumlu iletisim kurulmasi ve bilgi paylagima,

- Orgiitiin itibar yonetimine énem vermesi.
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2.8. Orgiitsel Giivenin Sonuglar

Orgiitsel giivenle ilgili tanimlar1 agiklamalar1 faydalarmi dogusunu inceledik birgok
arastirmacinin bahsettigi gibi orgiitsel giivenin isletmeye faydasinin oldugunu literatiir
caligmalarinda gordiik. Tekrarlayacak olursak oOrgiitsel giivene sahip olan Orgiitler de
ve isletmeler de giliven diizeyleri yiliksek olan isletmeler giiven diizeyi diisiik olan
isletmelere gore daha basarilidirlar. Giiven duymanin 6nemi insan psikolojisi ile
baglantili ve calisan performansina yonelik gelismeler saglamaktadir. Isletmelerin
temel amaglarindan; liretim saglama, kar elde etmek, isletmenin plan ve programlarini
gerceklestirmek, vizyon ve misyon sahibi olmak ise Orgiitsel gliveni saglamak igletme
acisindan bliylik faydalar saglayacaktir. Arastirmacilarin ve bilim insanlarinin 1950’1
yollarda orgiitsel giiven kavraminin isletmeler agisindan Onemini anlamis ve
arastirmislardir. 1950°1i yillardan bugiine kadar yapilan arastirmalarda asil temel amag
giiven kavramini orgiit igerisinde saglamak ve gelistirmek olmustur. Orgiitsel giiven
sayesinde Orgiitte bulunan kaygi isletme gelecegi bireylerin kariyer planlari
iletisimsizlik sorunlar1 c¢oziilmiistiir. Birbirleriyle konusamayan bilgi aligverisini
saglayamayan sorun ve problem ¢ézemeyen bireysel olarak etkin olamayan bir ¢alisan
nasil olur da kendine ve orgiite fayda saglayabilir. Orgiitsel giiveni yaratma da temel
ozellik iletisimden ge¢mektedir, bu yiizden de orglitsel giiven iletisimle basglar.
Yapilan caligmalar orgiitsel glivenin hem topluma kars1t hem de bireyin kendisine

onemli yararlar1 oldugunu gostermistir.

Orgiitsel giiveni saglamanin kolay olmadigmi zorlu ve kirilgan bir siirecten gegtigini
bilmeliyiz. Calisanin ¢aligma motivasyonu ve mutlulugu orgiitsel gliven kapsamina da
girmektedir. Mutlu bir calisan isinde basarili ve misyon sahibi olur, orgiite ve orgiit
gruplaria kars1 olumlu diislinceler besler. Yonetici ve ¢alisanlar arasinda orgiitsel
giiven kavrami ¢ok fazla yasanmaktadir, bazen yonetim de alinacak kararlarin
calisanlarla paylasilmamasi bireylerin ve gruplarin yonetime karsi giivensizligine yol
acmaktadir, diger taraftan yoneticide g¢alisanlarindan aldigi kararlar1 sakliyor veya

bilgilendirmekten ka¢inmis olabilir.

Oysaki gliven diizeyi yiiksek olan isletmeler de iletisim basarmin ve paylasmanin

kaynagidir. Hangi mevki de gorev yaparsaniz yapin ister ¢alisan isterse yonetici olun
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iletisimle dogan orgiitsel giiven isletmeler de ¢ikacak olan problemleri belirler ve
¢oziime ulastirir. Orgiitsel giiven ile birlikte hata yapma oraninda da azalma olur.
Orgiitsel giivenin en énemli faydalarindan bir tanesi de isyerinde stresi azaltmaktadir.
Giiven diizeyleri diisiik isletmeler de veya oOrgilitler de yoneticiler veya is vekilleri
tarafindan performans kontrolleri yapilmaktadir. Siirekli performans kontroliinden
gecgen bir ¢alisan kendini baski altinda hissedebilir ve isine konsantre olamayabilir.
Calisan is sorumluluklarindan kagabilir veya devretmek zorunda kalabilir. Giiven
diizeyi diisik olan isletmeler de c¢alisan veya yoneticiler birbirlerini takip ve
gozetlemek isteyeceklerdir ve islerine yiiriitemeyecek ve verimsiz olacaklardir. Bunun
aksine oOrgiitsel giiveni yliksek olan isletmelerde yaraticilik is verimlili§i ve basari
daha yiiksek oranlardadir. Orgiitsel Giivenin sonuglarin Tablo-5 de goriilmektedir
(Cubukeu, 2010: 26; Ozler vd., 2010: 48; Kamasak vd., 2013: 264);

Tablo-5: Orgiitsel Giivenin Sonugclari?

Yazar Orgiitsel Giivenin Sonuglar

Curral and Judge, 1995 [islem Maliyeti Giiven diizeyi diisiik olan oOrgiitlerde islerin maliyeti
artmaktadir. Giivenin oldugu ortamlar, giivenen taraflar|
arasinda kaynak alisverisi imkani saglar. Calisanlar|
kendi ¢ikarlari1 korumak igin alacaklari 6nlemlere]
daha az ihtiya¢ duyacaklari i¢in islem maliyetleri ve

bilgi aktariminin maliyeti diisiik olacaktir.

Barker and Camarata, |Orgiitsel Ogrenme Gtiven, orgilitsel 6grenme icin 6ncelikli bir durumdur.
1998 Giivenin var oldugu bir ¢aligma ¢evresi, bilgi liretmeyi,
iyeni bilgilere bagvurmayi ve birlikte 6grenmeyi

saglayacaktir.

Martin, 1998 Liderlik Etkili bir liderlik ile vizyon ve giiven olusturma
arasinda oldukga yiiksek bir iligki vardir.

Hardy vd., 1998 Isbirligi Gtliven, firsat¢1 davraniglara son vererek karmasay1
azaltacaktir. Calisanlar arasinda uyumu ve igbirligini
tesvik ederek orgiit ici iligkileri daha etkili hale

getirecektir.

2 Giiler, S. (2014). Orgiitlerde Giiven Algilamasinin Orgiitsel Sinizm Uzerine Etkisi Ve Bir Arastirma.

Pamukkale Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitiisii. Yiiksek Lisans Tezi. s.25
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Kramer, 1998 [sbirligi Giiven, isbirliginin 6n kosuludur. Isbirligi ise, ortak
amaclara ulagsmak icin bilgiyi paylasmak ve oOrgiitsel
sorunlarin ¢0zlim siirecinde ortak hareket etmek]
acgisindan onemlidir.

Hardy vd., 1998 Risk Giiven, iliskilerde tahmin edilebilirlik  oranim

yiikseltmekte, risk ve belirsizligi azaltmaktadir.

Nyhan, 2000

Sorumluluk Almak

Calisanlarin kuruma karst giiven duymasi sorumlulukl
bilincini de beraberinde getirecektir. Eger calisanlarin|
kuruma kars1 giiven duygusu azalir ise orgiite karsi

sorumluluk duygusu da azalacaktir.

Nyhan, 2000

Verimlilik

Calisanlarda orgiite kars1 giiven duygusunun var olmasi
isin etkili ve etkin bir gekilde yerine getirilmesini
Onleyen tutum ve davraniglari yok etmektedir ve bul
durumda verimlilik s6z konusu olmaktadir. Orgiitsel

giivenin az oldugu durumda da verimlilik az olacaktir.

Reinke, 2003

Degisim

Gilivensizligin  hakim oldugu orgiitlerde c¢alisanlar|
degisime direneceklerdir. Oysaki Orgiite daha c¢okl
giivenen yoneticiler ve galisanlar 6nemli bir role sahip
olduklarin1  diisiinmekle

kalmayacaklar  degisim

konusunda da daha istekli davranacaklardir.

\Wong vd., 2005

Performans

Orgiitsel giiven arttikca calisanlarin performanslari
artacak, Orgiitsel giiven azaldikca ¢alisanlarin|

performanslar1 da diisecektir.

Ozbek, 2006

Baglilik

Orgiit icinde giiven ve astin iistiine duydugu giiven,
orgiitsel baglilikta 6nemli bir rol oynar. Duygusal ve
biligsel giiven diizeyi orgiitsel bagliligt pozitif yonde
etkileyecektir.

'Yazicioglu, 2009

IAyrilma

Is Tatmini ve Isten

Orgiitsel giiven duygusu, is tatmin diizeyi ve isten
ayrilma niyetinin cinsiyet agisindan anlamli olarak|
farklilasmadigi fakat egitim, yas, kidem yili agisindan|

anlamli derecede farklilagtig1 sonucuna ulagilmistir.

Ozler vd., 2010

Orgiitsel Sinizm

Orgiitsel giiven diizeyinin yiiksek oldugu orgiitlerde
orgiitsel sinizm diizeyinin azaldig1 tespit edilmistir.
Giivenin oldugu yerde sinik duygular gelisecek uygun

kosullar1 bulamadig: i¢in yok olacaktir.
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KamaGak vd., 2013 Tikenmiglik ve Orgiite karst duyulan giiven arttikga, tiikenmislik]
[sten ayrilma Niyeti  hissinin azaldig1 ve bu durumun ¢aliganlarin mevcut
islerinde daha uzun siireli kalma niyetlerini olumlu

etkiledigi gorilmiistiir.
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IKINCi BOLUM
PERFORMANS KAVRAMI
3. PERFORMANS KAVRAMI

Performans kavrami belirlenebilir bir donem ve siire igerisinde plan ve programlarin
niteliginde faaliyeti gosterme siirecidir. Performans kavrami planlanmis bir faaliyetin
amaca yonelik aktivitelere ulasilmasidir. Isletmelerce performansin aciklanmast:
belirli plan ve programlarin gergevesinde iiretilen mallarin ve hizmetlerin amaca
yonelik olmasiyken, bireyler acisindan performans, yapilacak olan isin hedefler
dogrultusunda verimli ve fayda saglayici olarak tamamlanmasidir. Kisaca performans
ama¢ ve hedeflerin gerceklestirilmesidir. Performansin da farkli  hedefler
dogrultusunda ayni amaglar1 giiden farkli tanimlar1 var olmaktadir (Pugh, 1991: 7).
Sozliik anlamiyla “performans”, bir faaliyette basari, elde edilen iyi sonug¢ olarak
tanimlanir. Performans bir faaliyet sonucunda ortaya c¢ikan c¢ikti diizeyidir.
Ivancevich’e gore; is performansi isi yapma istegi, yapma kapasitesi (egitimi), yapma
olanagi (firsati) olarak tanimlanmistir. (Kesen, 2016: 540)’e gore Performans; yapma,
beceri, basari, kapasite bir isin iistesinden gelmek ve kendine diisen gérevin etkin bir

sekilde yerine getirilmesi anlamlarina gelmektedir (Kesen, 2014).

3.1. PERFORMANSI BELIRLEYEN ETMENLER
Isletmeler de ve orgiit yapilarinda performans belirleyici etmenler vardir bunlar;

orgiitsel, kisisel ve ¢evresel etmenlerdir.

3.1.1. Orgiitsel Etmenler
Orgiit yapilarinda performansi pozitif veya negatif yonlii etkileyecek olan isletme

fiziki sartlar1 bulunmaktadir. Bunlar; aydinlatma, 1sitma, havalandirma vb gibi fiziki
islevler olabilir. Bu fiziki sartlar ¢alisanlar bire bir etkileyecek olup performanslarina
etki edecektir. Diger yandan igletme politikalar1 ve faaliyetleri, orgiitsel hedeflerin
belirlenmemesi ¢alisan performansina yansiyacaktir ve isletmeye olumlu beklentiler
sunmayacaktir. Orgiitsel plan ve programlar ¢aliganlarin performansini olumu veya
olumsuz yonde etkilerken 6rgiit icerisinde dogan stres ¢alisanlarin diisiik performans

gostermelerine yol agacaktir.
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3.1.2. Kisisel Etmenler
Performansi belirleyen en onemli etkenlerden olan bireylerin kendi benlikleri, gerek

psikolojik ve duygusal, gerek vyetkililik ve rekabet Ozellikleri kariyer
planlamalarindaki istek ve tutumlarindan olugmaktadir. Calisanlar bu 6zelliklerden
negatif yonlii bir donem gecirmekte ise yoneticinin bunu saptayip motive edici olmasi
ve sabir gostermesi gerekmektedir, aksi halde calisanin girdigi psikolojik durum
yetkililik ozelliklerini kotli yonde etkileyip isletmenin ve Orgiitiin plan ve
programlarina  kars1 isteksizlik duyup performansinda gerileme yasanmasi
beklenmektedir. Bu yiizden hem c¢alisma arkadaslarinin hem de yonetimin destegini

stirdlirmesi ve bu durumdan ¢ikis yolu aranmasi gerekmektedir.

3.1.3. Cevresel Etmenler
(Ergtil, 2012:46)’e gore Aile, kuliip, dernek gibi toplumsal faktorler, gelir dagilimi ve

gelir diizeyi gibi etmenlerin olusturdugu ekonomik faktdrler, yasalar ve yonetmelikler
gibi siyasal faktorler ve egitim, din gibi kiiltiirel faktorlerin timii gevresel etkenleri
olusturmakta ve c¢alisanlarin performansini etkilemektedir (Giimiistekin ve Oztemiz,

Ali Bircan 2005: 281).

Isletmenin ve yoneticilerin bu etmenler ile ilgili sorunlari saptayrp ¢dziim yollart
tiretmeleri hem bireyler ve c¢alisanlar acisindan hem de isletmenin faaliyetleri ve

gelecegi acisindan yararli olacaktir.

3.2. CALISAN PERFORMANSI
Bireysel diizeyde performans, kisinin bilgi, beceri ve yeteneklerini kisisel ¢aba ve

davraniglariyla birlestirerek istenen kalite ve miktarda kisisel sonu¢ elde etmesidir
(Pekdemir, 2014: 336). Calisanlarin sahip olduklar1 yetenekler orgiitsel ve orgiit grup
performanslar1 olarak da degerlendirilecektir. Bireysel performans: literatiir de
aragtirmaya soktugumuzda arastirmacilarin bireysel performansin 2 farkli yontemini
gelistirmislerdir bunlar; gorev performansi ve baglamsal performanstir (W.C. Borman,
S.J. Motowidlo, 1997,:99-109). Gorev performansi; belirlenen zaman ve siirecteki
faaliyetleri Orgiitlin yararina ve faydalarina gore bireyin tamamlamasi. Baglamsal
performansin 6nem kazandigi nokta ise daha ¢ok sosyal alan ve orgiitteki sosyal
cevreye odaklt calisma arkadaslarina yardim etmek, isbirligi iginde pozitif
diisiincelerle insan iliskilerini yiriitmek, hedef belirleme ve yol gdsterme gibi

davraniglarla siirdiiriilen bir kavramdir. (Tayfun ve Catir, 2013:120)° e gore
32



Performans, bir i yerinde calisan insanin, amaglanan hedef dogrultusunda isle ilgili
olarak neleri basarabildigini sayisal ve nitelik olarak belirten bir kavramdir. Calisan
performansi arastirmacilarin oldugu kadar yonetim ve orgiit gruplarini iginde temel bir
olgudur. Isletmelerin ve &rgiitlerin belirledikleri hedeflere ulasabilmeleri sektdre ve
rekabet ortamina giic kazandirabilmeleri icin Orgiitte yiiksek performans gosteren
bireylere ve ¢alisanlara ihtiya¢ duyarlar. Yiksek bireysel performansin 6nemi orgiitler
icin biiyiik fayda saglayacak olsa da bireyler acisindan da 6nemlidir. Calisanlarin
yiiksek performanslar1 sayesinde tatmin duygusu, basar1 istatistigi ve gurur
duyacaklar1 bir olgu olusturur, bununla birlikte kariyerinde yiikselme olanagi, ilgi
gorme ve sayilma, daha yiliksek gelir kaynaklar1 (terfi) gibi bireyi olumlu etkileyecek
etkenler olusur. Calisan performans: ile yapilan arastirmalar da ve literatiir
caligmalarindaki saptanan ortak amag¢ ¢alisan beklentileri ve isletme amag ve
hedeflerinde bulunan iliskilerdir. Is gdrenlerin o6rgiit ve isletme amaclarna
ulagilabilmesi i¢in bazi Orglit iklimi hedeflerinden yararlanmasi gerekebilir
(Odiillendirme, kariyer gelisimi vb gibi) bunlarin yanin da bireyin kendini orgiite
benimsemesini saglayacak ve bireyin gelismesine katki saylayacak orgiit iklimi
olanaklarin sunulmas1 gerekir. Is goren performansi her orgiit kurumu ve isletme
tarafindan 6nemli goriilmesi gereken bir konudur. Is géren performansini olusturan ve
katki saglayan motivasyon, Orgiit gruplari, Orgiit iklimi, Orgiit kiltiirii, astlar ve
yonetimle iligkiler, performans gelistirme uygulamalarinin yaninda isletme
faaliyetlerinde ara¢ ve gereclerinde kullanimi da 6nem arz etmektedir. Calisan
performans1 isletme ve Orglit yonetimi tarafindan bireylere verilen gorev ve
sorumluluklarin birey tarafindan emek, zaman, yetkinlik, gorev bilinci gibi bireyin
temel Ozellikleriyle basardiklar1 ve bunun sonucunda gerceklesen performanstir. Bu
mana da bireysel performans gelistirilmeye ve degisime acik olmaktadir. Bireyler
orgiit iginde kendi yetkinliklerini belli olmayan bir siirece kadar kullanabilirler, bu
neden le yoneticiler ve amirler ¢alisanlarin ¢aligsma kapasitelerini ve yetkinliklerini her
zaman kontrol altinda tutup calisanlar1 performans degerlendirme gibi programlarla
takip etmelidirler. Arastirmacilarin da bahsettigi gibi performans degerlendirme
herkesce kabul edilmeyen ve sevilmeyen bir faaliyetler biitiiniidir (Mohrman,
Resnick-West ve Lawler, 1989). Calisan performansi orgiit plan ve programlarina

ulagilabilmesi i¢in bireylerin sahip olduklar1 yetkinlik (perfection) olarak
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tanimlanmaktadir. Calisanin sahip olduklari yetkinlik kavramlarini sadece orgiit icinde
degil sosyal cevresi ve orgiit disi ¢cevrede de bu davranislar1 gostermesi gerekmektedir.
Yetkinlik kavrami bireyin Orgiit amaglarin1 gergeklestirmesidir. (Biite, 2011,:177)
yetkinlik kavramlarini 3 boliimden olusturmus ve aciklamistir (Pasa, 2007:84)

» Konsantre Olma — Birey gorev bilincine sahip olmali.
* Yeterlilik — Birey yetkililik becerilerini iyi kullanmali.

« Isteklilik — Birey calisma arzusu gelistirmeli.

Orgiit yonetiminin hedefleri ve amaglar1 dogrultusunda 6rgiit i¢inde ¢alisan bireyler bu
ic unsuru yerine getirdiklerinde basar1 ve kazang saglayacaklardir. Detayl bir sekilde

verilen unsurlar1 inceleyelim.

Odaklanma: Calisan performansinin en 6nemli bolimii odaklanma olup bireysel
performansi arttirmaya yonelik kararlar alindigr boliimdiir. Calisanlarin  aldigt
egitimler kariyer planlamalarindaki gelismeler bireyin yapabilecegi bir hedef ve
dogrultu da ilerlemesi ve caba gostermesi Orglit yonetimi tarafindan verilen goérevi
yerine getirmek i¢in biitlin kariyeri boyunca edindigi bilgi ve deneyimlerini
kullanacag1 ve verilen gorevleri tamamlama istegi olarak agiklanabilir. Yonetici ve
calisan arasindaki iletisimle dogan belirlenen hedef ve amag¢ dogrultusun da calisana

verilen gorevi yerine getirmesi.

Yetkinlik: Calisanin 6zveriyle ve istekle calistigi isletme de daha iyi performans
gosterme eylemine yetkinlik diyoruz. Bireylerin yetenekleri, bilgileri ve beceri
biitiintidiir. Calisanlarin bulunduklart mevki de ve pozisyonlarda ydnetimce verilen
gorevleri motivasyon saglayarak yiiksek performansla yerine getirmeleri igin sahip

olduklar1 bilgi, beceri, bagarma arzusunu yansitan davranislar biitiintidiir.

Adanma: Calisanlarin orgiitii, isletmeyi ve orgiit yonetimini benimseyip ayni amag ve
plan dogrultusunda ilerlemesi ve kendiyle isletmeyi uyumlu hale getirmesi ve isletme
de uzun siireler gorev yapmasidir. Calisanlarin birbirlerine ve yonetime giiven
duymalar1 adanma maddesinde onem kazanmaktadir. Clinkii ¢alisanlarin birbirlerine
olan giiveni iletisim, anlama, basarma, gorev bilincini sagladiklarinin ispat1 olup
isletmeye olan giliven duygularinin gelismesine ve uzun donemli isletme hedeflerinin

gerceklesmesinde gorev almalarini saglayacaktir.
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Sonu¢ olarak isletmeler de kazang odakli faaliyetleri nasil arttiririm, insan
kaynaklarmin gorev yaptigi ve denetledigi alan da nasil galisandan fayda verim

saglarim sorusunun cevabi bu 3 madde de saklidir

3.3. BIREYSEL PERFORMANS MODELLERI

3.3.1. Campbell ve Genel Performans Modeli
Arastirmacilarin ¢aligan performansi ile yaptiklari ¢alismalar da hem isletme i¢in hem
de calisan performansindan daha fazla nasil verim alinir sonuglarina gidildiginde
arastirmacilarin ¢alisan performansi ile bulduklar1 farkli modeller ortaya ¢ikmistir.
Insan kaynaklarmin ve orgiit ikliminden kaynakli ¢alisan psikoloji arastirmacilari
farkli modeller saptayim bunlar1 degerlendirmislerdir. Campbell (1990) bu alanda
onemli c¢aligmalar yapmis ve ¢alisan performanst etkileyecek unsurlar ortaya
koymustur. Bu modelle islerin farkli yapilarindan benzerlik gostermedigi ve farkl
standartlar altinda yiiriitiildiigiinii soylemistir. Performans kavramini farkli yapilarda

islemis ve bu modellerin etkililiklerini incelemistir.
3.3.1.1. isle Baglantil olan davramslar

Bu maddede calisanlarin isleriyle ilgili olan kismindan bahsetmekte olup bireyin
teknik becerileri ve asil gorevini yerine getirecek olan davraniglarindan
bahsetmektedir. Teknik ve asil gorevler bir is gorevini digerinden ayirtan gorevler

olarak agiklanmaktadir (Campbell, 1990: 709).

3.3.1.2. Iisle baglantih olmayan davramslar:

Bireyden asil gorevi disinda beklenmeyen bir gorev verildiginde bireyin bu goéreve
kars1 tutumu bakis acist ve davranislari olarak tanimlanmaktadir. Birey bu alanda

kendi gorevleri disindan ekstra sorumluluk almaktadir.
3.3.1.3.  Yazh ve Sozlii iletisim:

Performans kavraminda orgiit igerisinde ve bireyler arasinda gerceklesen iletisimlerin

oneminden bahsetmektedir, sozlii ve yazili olan iletisimler performansi etkileyecektir.

3.3.1.4. Caba Davranisi:

35



Calisanlarin sorumluluklart ve ise olan sevgi, saygi ve iglerini benimsemeleriyle ilgili
olan bir kavramdir. Calisana verilen gorevleri ve faaliyetleri istekli bir bigcimde
gdrevini yapmasmi anlatmaktadir. Orgiit icinde veya disinda gerceklesecek negatif

olaylara ragmen islerini yapma hevesini basarabilmesini anlatmaktadir.

3.3.1.5. Kisisel Davramslar:

Birey toplum hukuk kurallarina ve is hukuku kavramlarina ne denli uyuyor, bireyin
genel saglik durumunu kotii etkileyecek aliskanliklardan ne kadar uzak duruyor (Alkol

ve uyusturucu vb.) bunu agiklayan bir kavramdir.

3.3.1.6. Calisan ve Orgiit grubu Davramslar:

Bireyin icinde bulundugu orgiitte verimlilik, yardimlagma, sorun ¢ézme, iletisim ve

anlagma gibi ozelliklerini agiklamaktadir.

3.3.1.7. Liderlik Davranislari:

Bireyin hiyerarsik olarak altinda ¢alisan bireylere ve is giicline davranislarini belirten
maddedir. (Performans Degerlendirme, motive edici iletisim, ddiillendirme sistemi,

calisanlara yonetimde alinacak kararlarin danisilmast).

3.3.1.8. Karar Alma ve Yonetim:

Isletme gelecegini etkileyecek olan ydnetim de alinan kararlarin isletmeye olan geri
dontisiimlerinden kaynakli sorun ¢6zme, kriz yonetimi, hammadde kontrolleri gibi

faktorlerden olusmaktadir.

Campbell (1990)’in arastirmasin da performans modeli is performansi modelleri
altinda bir alt bagliktir. Arastirmacinin bahsettigi bu modeller is kavramlarma farkl

modeller gelistirerek baska bir ¢erceveden bakmamizi istemistir.

3.3.2. Motowidlo ve Arkadaslarinin Gelistirme ve Biitiinlestirme Cabalan

Campbell (1990)’1n yaptig1 arastirma sonucundan sonra Motowidlo ve arkadaslari
(1997) benzer bir ¢alisma yapmislardir. Motowidlo ve arkadaglar1 ayn1 Campbell gibi
calisan performansinin sonu¢ odakli bir gérev oldugundan degil bir davranis disiplini
oldugundan bahsetmistir, arastirmaci performansin farkli boliimlerden olustugunu

performansin degerlendirildigini ve farkli boyutlar olusturdugunu sdylemistir. (Yasin,
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2016:6). Bu performans kuraminda bireylerin kisiliklerindeki ve algilarindaki
farkliliklar, bireylerin farkli egitim deneyimleri ve bu egitim deneyimlerinin kisisel
bilgi ve becerileri ile birlesmesi sonucunda performans ile ilgili bireysel diizeyde
bir¢ok farklilik ortaya g¢ikacaktir (Motowidlo ve digerleri, 1997: 72). Motowidlo ve
arkadaslar1 (1997) yaptiklar calismada davraniglari ele alarak performansi 2 bigime
doniistiirmiis ve bunlara is performansi ve baglamsal performans demistir, Clinkii
bireylerin performanslart isletme hedeflerini pozitif ve negatif durumlarla
etkileyebilmektedir. Is performans1 orgiit ve bireysel olarak isletme hedeflerini baz
alarak iiretim ve hammadde kaynaklarmi etkileyen bir olguyu olusturmaktadir. Is
performans1 hammadde kaynaklarini alimi(temini) ve dagitilan {irtinlerin hesaplanmasi
gibi teknik bilgi ve beceri gerektiren bir kavramdir (Motowidlo ve digerleri, 1997: 75).
Tanimlardan anladigimiz gibi is performansi orgiitiin hedeflerine ve faaliyetlerine
direk etki eder. Baglamsal performans ise orgiit icerigini etkileyen sosyal ve psikolojik
etkilerdir. Bu etkenler orgiitle isbirligi i¢inde olma, iletisimde giiven duyma, destek ve
sonu¢ odakli caligma, bilgi aligverisi gibi etmenlerdir. Campbell ve Motowidlo’un
yaptig1 calismalar da performansin biiyiikk bir deger oldugunu vurgulamak ve
performansta farkli degerler yaratmaktir, bu calismalar da ortaya ¢ikan farkli kavran
ise i performansi ve baglamsal performansin bireyin kisilik 6zelliklerinin bu iki

kavrami da etkilediklerini bulmus olmalaridir.

3.4. IS PERFORMANSI

Is performansi verilen gorevin sonuglanmasi ve tamamlanmasidir (Chiu, 2004:82). Bir
isin yogunlugu, miktari, slire¢ ve zaman etkinligine bakilarak yapilmasidir (Smith ve
Goddard 2002). Tanimlarda herhangi bir igin ve faaliyetlerin tamamlanmasindan
bahsetmektedir. Bazen i1s gorenlerin islerini milkemmel yapmalar1 nitelikli ¢alisan
olduklarin1 gostermemektedir. Calisanlarin  gorevlerini yapmalarimin  yani1 sira
isletmeler de aslarina ve yoneticilerini olan tutumlar1 ¢alisma arkadaslar1 ve Orgiit
kiltiriiyle de bir arada faaliyet gostermeleri oOnemlidir. Calisanlarin dogrudan
yaptiklar1 gorevleri, faaliyetleri orgiitiin ve isletmelerin hedeflerini etkilemektedir. Is
performansini agiklama da 6nemli olan is giiclinlin hedefleri ve faaliyetlerine yerine
getirmelerinin yani sira 6rgiit ve igletmelerin bu gorev esnasinda ne denli etkilendikleri

olacaktir.
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3.5. IS PERFORMANSI KAVRAMI

Gliniimiizde isletme amag ve hedeflerinin ¢akigmasi igletmelerin ¢ogalmasi ve iiretim
de yetersizlik, bilgi ve yetkililik yetersizligi isletmeleri rekabet ortamina stiriiklemistir,
bu mana da isletme rekabet ortamin da iistlinliik saglamak i¢in arastirmacilar 3
unsurdan bahsetmektedir. Bunlar; Insan, Miisteri ve orgiit iliskileri oldugudur, buna
bagli isletmelerin sahip olduklar iiretim unsurlarindan iki tanesi emek ve girisimdir.
Bu unsurlar isletmenin devamliligmi etkileyecek olan maddelerdir. Insan emegi ve
girisim atag1 Sosyal ¢evre ve dis ¢evreden negatif yonlii etkilendiginde isletmeye de
katki saglamayacaktir. Isletme performansi, belirlenen bir siirecin sonunda ciktilar ve
isletme amacina yonelik sonuglarin igsletmece belirlenen hedef ve faaliyetlerin amaca
yonelik olmasidir. Isletme performansinin amaci genel anlamda isletme amaglarin ne
dogrultuda gergeklestirildigidir (Bakoglu 2001: 39). (Erdem, Gokdeniz ve Met)’ e
gore Performans d6lgme kavrami isletmenin ve is performansit 6l¢gmenin en temel

yollarindan birisidir. isletme performansinin belirlemenin diger faydalari ise sunlardir.

e Orgiitiin nasil isledigini gorme olanag vermesi.

e Isletmelere sorunlarin, kaynaklarin ve basarilariin veya basarisizliklarin
altinda yatan temel nedenleri saptamaya yonelik yararl bilgilerin saglanmasi

e Olas1 performans agiklarini belirlemeye olanak verilmesi

e (Odiillendirebilecek performansi belirlemede etkili olmast ve planlar
dogrultusunda Onceden belirlenmis olan kaynak kullaniminin ne derece

gerceklestigini gdrmesidir.

Diger yandan is performansi Olgiilmesinin arastirmacilar tarafindan uzun yillar
calisilmistir. Isletmelerin performanslarinin dlgiilmesi senelerdir finansal sonuglarla
olmaktadir, halbuki tek bir ¢ikarim yapmak isletme performansini yansitmamaktadir.
Gilinlimiiz ¢aginda egitim olanaklarina sahip olan isletmeler sadece finansal
kontrollerle degil diger yandan miisteri memnuniyeti saglamak, kaliteli iiriin yaratmak,
teknolojik arac ve gerecler kullanma, 6rgiit iklimi yaratma ve giiven saglama gibi yeni
stratejiler gelistirmislerdir (Goztiir, 2000:576). Sonug olarak isletmeler diinden bugiine

isletme faaliyetleri yararina bir¢cok metot kullanmislardir, amag; isletmelerin daha
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kaliteli iirlin saglamasi ve gelismesi olmustur, bu metotlarin 6nemi is performansinda

bliyiik rol oynamaktadir.

3.6. ORGUTSEL PERFORMANS

Isletmelerin varliklarini iiziin dénemli siirdiirebilmeleri ve gelisim gdstermeleri igin
isletme faaliyetlerini, organizasyonlarini, finansal kontrollerini ve ¢evresel faktorlerini
yapmis olduklar1 incelemelerle degerlendirmislerdir (Sheu, Lo 2005:79-90). (Altuntas,
Donmez, 2010:56)’ e gore orglitsel ve yonetsel kuramin merkezinde yer alan
performans kavrami en basit tanimiyla bir 6rgiitiin kaynaklarimi etkin ve verimli bir
bicimde kullanarak amagclarina ulasabilme yetenegidir. Literatiir taramalarinda
girisimcilik kavraminin orgiitsel performansa olumlu etkilerinden bahsetmekte ve
performansi arttirdig1 yoniindedir (Covin, Selvin, 1991: 7-24). Orgiitsel performansi
arttirmanm karmasik ve cok yonlii oldugu diisiincesi ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit
performansinin Olgiilmesi orgiitiin  nesnelligi gergek kayit c¢iktilarina ve islem
dogruluguyla Olctilmektedir, diger yandan oOrgiitsel performansi orgiit gruplarinin
paylastiklar1 ve iletisiminden kaynakli dogacak algilar ve amaglar belirlemektedir.
Finansal degerlerle dlgiilen 6rgiit performansi gerek maliyet hesaplamalari, isletmenin
finansal ve nakit durumu, kaynak durumlar 6lgiitleridir. Finansal olan ve olamayan
aragtirmalarin yapildig1 goriilmektedir (Atkinson, Brown 2001: 128-135). Orgiitsel
performansi etkileyen 2 faktor bulunmaktadir, i¢ orgiit faktorleri ve dis faktorlerdir.
Icsel faktorler orgiitte bulunan calisanlarin paylastiklar iletisim, duygu aligverisleri ve
etkilesimleridir, digsal faktorler miisteriler, tedarik¢iler ve rakipler gibi etmenlerdir.
Isletmeler ¢ikt1 ve girdi islemleriyle de performansa etki ederler ¢ikti islemleri, kar ve
sonu¢ odakli olurken girdi islemleri ise ama¢ ve hedefler dogrultusunda giden goérev

bilinci sorumluluklardir.

3.7. PERFORMANS YONETIMi

Performans yoOnetimi giliniimiizde ¢ok uygulanan ve yayilan bir kavram olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Performans yonetimi isletme de denetleme, yonlendirme,
kontrol etme, sorumluluk bilincini ortaya ¢ikartma, ddiillendirme sistemleri, is giiciine
kars1 motive saglamak gibi 6nemli isletme ve ¢alisan faydasina ortak amag giiden bir
kavramdir. Bu anlayisa gore yontemin asil amaci; calisanlart isletme amacina

yoneltmek, mevcut ve gelecege yonelik durumlar hakkinda analiz yapmak ve bu
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bilgileri degerlendirmek ve isletmenin saglam adimlarla gelecegini siirdiirmesidir.
(Ergiil 2012:47)’ e gore Performans yOnetimi, organizasyonun amacini ve gorevlerini
en 1yl bi¢gimde gergeklestirmek i¢in, organizasyon kaynaklarim1 se¢me ve
degerlendirme siirecidir. Performans yonetimi Orgiit amaglarinin gergeklesmesi igin
calisanlarin Orgiit hedef ve faaliyetlerine kars1 yetkinlik ve etkinlik davraniglariyla
gorevlerini orgiit gruplar1 ve orgiit yonetimiyle is biitiinliigliyle giiven ortaminda
gerceklestirmesidir.  Arastirmacilar  performans yoOnetiminin uygulanmasindaki

yararlar1 agiklamiglardir (Uyargil ve dig., 2008:246-247)

3.7.1. Yoneticiler icin yararlar:

- Hedef belirleme ve kontrol gibi amaglar1 gergeklestirir ve hem calisan hem de
yOnetici i¢in yararl olur.

- Amirler ve astlarla iletisim glivene dayali giiclenir.

- Astlanyla iletisim den kaynakli negatif ve pozitif yonlerini kesvederler.

- Yonetimsel becerileri gelisir.

3.7.2. Astlar icin yararlar

- Ust hiyerarsiden ne beklediklerini 6grenir ve nasil performans degerlendirildigini
ogrenir.

- Zay1f ve gii¢lil yanlarini1 6grenirler.

- Isletme igindeki gorev bilincini daha iyi anlarlar.

- Performanslar1 sonucundan is yerine bagliliklar: artar ve islerini benimseler.

3.7.3. Orgiit icin yararlar

Orgiit i¢i organizasyonlarin etkinlikleri ve kar marji artar.

Insan giiciinde hizmet ve iiretim gelisir.

Personel egitim ihtiyaglar1 ve biitgeler belirlenir.

Insan kaynaklarina gore ¢alismalar drgiit i¢inde daha giivenilir ve verimliligi artar.
LK sayesinde personelin gelisimleri daha iyi belirlenir.

Kisa donemli bireysel ve beseri ihtiyaglarin esnekligi saglanir.
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Tanimlart degerlendirdigimizde isletme yapisini ve yonetimini, isletme genel ve
mevcut durumunu tespit etmek, isletmeler hakkinda ileriye doniik hedefler, amag ve
stratejiler gelistirmek, bu amag¢ ve hedefleri planli bir program da misyona
doniistiirmek, sonuclar kismint iyi degerlendirmek yapilan yanlislar1 saptamak ve
¢ozlim yolu iiretmek gibi isletme devamliligr ve iiretim faydasi saglayacak performans

yonetimi kavrami her kurum ve isletmeler i¢in 6nem arz etmektedir.
3.8. PERFORMANS YONETIMININ TEMEL HUSUSLARI

Asagida belirtilen maddelere gore performans yonetiminin ana unsurlarini olusturacak

sistemler agiklanmistir (Uyargil, 2013:5-6).

- Orgiitsel hedefler dogrultusun da ¢alisan performansin planlanmas, ¢alisan ile
yOnetici arasindaki iletisimle hedef belirleme yollarinin saptanmasi.

- Calisan performansint belirlemede kullanilan metotlarin  belirlenmesi
(Performans degerlendirme)

- Segilen performans degerlendirme sisteminin gdzden geg¢irilmesi ve belirlenen
maddelere gore devam etmesi.

- Caligsanlar degerlendirildikten sonra geri besleme yoluyla bilgilendirilmesi.

- Performans degerlendirme sonucundan bireyin eksik yonlerinin saptanmasi ve
egitim uygulanmasi (Kocluk).

- Performans degerlendirme sonucundan bireyi motive edici kararlar alinmasi (

Ucretlendirme, terfi, kariyer planlama ve gelistirme, egitim v.b.).

3.9. PERFORMANS YONETIM SISTEMININ KULLANIM ALANLARI

Performans yoOnetim sisteminin etkileri ¢alisanlar, yoneticiler ve oOrglit ve
organizasyonlardir. Bu 3 unsurunda kendilerini ilgilendirecek farkli alanlari vardir.
Performans yonetimini isletmeler de gorev yapan insan kaynaklar1 yonetimiyle cesitli
bulgular1 ve verileri saptayarak isletmeye ¢alisan agisindan daha fazla yarar saglamak
amacindadir. Bu manada insan kaynaklar1 yonetimi ve isletme yonetimi birbirleriyle
yakin iligkilidir. (Uyargil, 2013:6-9). (Uyargil, 2013:6-9)’e gore asagidaki maddelerde

performans yonetiminin muhtemel kullanim alanlar1 gérmekteyiz.
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3.9.1. Stratejik Planlama Yonetimi

Isletme sahipleri ve vekilleri tarafindan belirlenen hedeflerin, bu amaglari
gerceklestirecek olan personel giicii ve yonetici amaglariyla formal performans
degerlendirme sistemleri olustururlar. Stratejik planin genel amaci belirlenen hedefler
dogrultusunda ise devam etmektedir. Her isletme belirlenen hedefler dogrultusunda
calisanlar1 ve yonetimi gorev dagilimi yaparak hedef ve amaclarin bireysel diizeyde
gerceklesmesini saglamaktadir. Bunun sayesinde bireysel hedefler ve kurum ve

isletme hedefleri ayn1 amaca yonelik ilerlerler.

3.9.2. Bedel Ucret Yonetimi

Performans yonetiminin temel unsurlarindan birisi performans degerlendirme
yapildiktan sonra iicret ve maas yoOnetim sisteminin kullanilmasidir. Bireysel
performansta licret yonetimin kullanilmasi calisani motive edecek ve isletmeye
bagliligini arttiracaktir. Yonetimin ¢alisan performansi ve maas {icret yonetimi
arasinda onemli baglar kurmasi gerekmektedir, diger yandan performans yonetimiyle
isbirligi icerisinde olan performans degerlendirme sisteminde kullanilan iicretlendirme
yontemi fazla kullanim gosterdiginde isletme de diger sistemin amaclarina olumsuz

yonde etki edecektir ve biitiin ilgi ve yonler licret sistemi {izerinde toplanacaktir.

3.9.3. Kariyer Gelistirme Sistemi Yonetimi

Kariyer yonetim sisteminin énemi hedef belirleme, kendini degerlendirme, ¢alisanin
yoneticisi tarafindan degerlendirilmesi bireyin egitim programlarina tabi tutularak
gelisim gostermesi  gibi uygulamalar ile performans yonetimi ile yakinlik

gostermektedir.
3.9.4. Egitim Ihtiyaclarinin Belirlenmesi

Isletme ve organizasyonlarda bu ihtiyacin belirlenmesi igin egitim ve gelistirme
faaliyetlerini sonuglarina bakilmasi1 gerekmektedir. Egitim ihtiyaglar1 2 yonli
saptanmaktadir bunlar; kisi istegiyle gerceklesen egitim programlar1 olabilir. Birey
kendi eksik yonlerini anlamis olup bununla ilgili egitim almak isteyebilir, diger bir
faaliyet ise yoOnetici calisanlarin eksik yonleri saptayip bunlarla ilgili egitimler

diizenleyip bu egitimlere katilimi zorunlu kilabilir. Performans degerlendirme
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stireclerinde bazen ¢alisanlarin egitim ihtiyaglart belirlenebilir ve ¢alisanin daha iyi

performans gostermesi amaglanmistir.

3.10. GOREV PERFORMANSI

Gorev performansi olan bir isi diger islerden ayiran belirlenen ve sabit kalan calisanin
gorev ve sorumluluklarmi belirleyen performans bi¢imidir (Jawahar ve Carr,
2007:330). Gorev performansi isletmeler de iiretim ve fayda saglayici olan iiretimi
miimkiin kilan teknik ara¢ ve gereglerle destekleyen davranislar1 belirler (Motowidlo
ve Van Scotter:1994:4). Gorev performansi isletmeler de teknik bilgi ve siireglerle
gerekse teknik destek ve teknik becerileri ile orgiitle bir bag igerisindedir (Borman ve
Motowidlo,1993:98). Goérev performansinin bilinci ve yiiksek olmasinin getirisi; mutlu
caligma ortamlari, gorev tanimlari diizeni, ahlaki niteliklerin gelismesi gibidir. Gorev
performansinin belirlenememesi gibi bir durumda yeterli performans gosterilmesi gii¢
olmaktadir. Bireylerin gosterdikleri performanslar direk isletme hedef ve faaliyetleri
ile ilgili olduklari i¢in ise yonelik olan performanslari negatif yonlii etkilenecektir ve
diger yandan sadece isletme hedefleriyle olmaksizin ise yonelik olmayan davranislar
da etkileyecektir. Gorev performansinin destekledigi etmenler daha ¢ok goérev bilinci
ve teknik yoniiyle ilgili olmaktadir (Kilig, 2006:175). Gorev performansi isletmeler de
orglit amaglarin1 destekleyici bireylerin amaclarina yonelik olan davranislar
icermektedir.(Conway 1999:7)’in arastirmalarina gore gorev performansini 2 boliimde
incelemistir. Birincisi; teknik, idari ve gdrev performansi. Ikincisi; liderlik gorev
performansidir. Teknik idari gorev performansinin isle ilgili teknik arag ve gerecler,
planlama, Orgiitlenme gibi etmenler olup liderlik gorev performans: ise; denetleme,
analiz etme, sorumluluk verme, kontrol etme, insan iligkileri gibi insan yonetimini de

kapsamaktadir.
3.11. BAGLAMSAL PERFORMANS

Orgiit kiiltiiriiniin ve 6rgiit ikliminin de bu kavrami destekledigi ve i¢inde bulundugu
cevreyi etkileyen davranislar olarak agiklanmaktadir. (Ozdevecioglu ve Kanigiir
2009:62)’e gore baglamsal performans orneklerini su sekilde agiklamiglardir. Fazladan
calisma i¢in goniilli olma, hevesle sebat etme, baskalariyla isbirligi i¢inde olma ve
onlara yardim etme, kural ve usullere uyma, orgiitii destekleme ve koruma baglamsal

performans davranislarina ornektir. Baglamsal performansin daha ¢ok isletmelerin
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gerceklestirdigi plan, program ve faaliyetlerin olusmasinda bir etken ve gorev bilinci
olmaksizin bunlarin gerceklesmesine destek ve tetikleyici gorevde olmaktadir.
Orgiitsel kurallar ve emirleri dinlemek ve izlemek, desteklemek takip etmek ve
savunmak gibi davraniglart kapsamaktadir (Borman, 2004:238). Baglamsal
performans Orgiit bagarisi i¢in 6nemli bir etken olup gerek calisanlarin ise bagliligi ve
motivasyonu olsun gerekse calisanlar arasi iletisimin giivenligi olsun isletmenin
faaliyet ve programlarinin gergeklesmesinde Onemli role sahip olmaktadir
(Mohammed ve dig., 2002:797).
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UCUNCU BOLUM
ORGUT iKLiMi
4. ORGUT IKLIMININ TARIHI

Eski donemler de endiistri, miihendislik ve isletmeler de yasanan ¢evresel faktorlerin
ve liretim zararlarindan sonra 1930’11 yillarda orgiit iklimi kavraminin yaratilmasiyla
calisma giicline, liretim amagclarina ve isletme faaliyetlerine olumlu etkiler birakmustir.
Orgiit ikliminin en 6nemli faydalarmdan bir tanesi insani degerler saglamasi ve
calisanlarin psikolojik durumlarinin farkina varilmast ve sorunlarin ¢oziimlerinin
arastirilmasi olmus ve calisanlarin duygu, diisiince ve ise karsi tutumlarinin nedenli
oldugu anlagilmistir. Kurum ve isletmeler i¢in orgiit ikliminin yararlari iiretim,

verimlilik ve ¢alisan performansi artis1 olmustur.

4.1. ORGUTSEL iKLiM

Orgiitsel iklimi, orgiit icerisinde c¢aliganlarin gorevlerini yaptigi calisma ortam
kosullar1 olarak tanimlanir (Eren ve Cekmecelioglu, 2002: 887). Buna bagli olarak
orgiitsel iklim isletmeler de c¢evresel ve caligsan iletisimi ve etkilesimi olusturuldugu
ortam ve ¢evre olmaktadir. Isletmeler de ¢alisanlarin bir amag, faaliyet igin bir araya
geldigi orgiit kiiltiirlinden destek alip bu amaglarina yerine getirmek i¢in birbirlerine
olan davramislariyla amaglarina ulasmak igin gayret sarf ettikleri ortamdir. Orgiitsel
iklim, isletme ve orgiit kisiligini saglayan, diger orgiitlere gore farklilik gosteren hem
isletmeyi hem de calisanlart uyumlu bir hale getiren gorev bilincine karsi destekleyici
etkin ve yetkinlik kavramlarimi kuvvetlendirici somut olmayan soyut ve psikolojik
ortamlardir (Fatih, 2000: 24). Calisan giiciiniin performanslari, psikolojik durumu ve
davraniglart isletmeler de ve oOrgiitlerde yapici bir etkisi oldugu anlasildiktan sonra
1960’11 yillarda arastirmacilar tarafindan daha fazla incelenmistir. Ik arastirmalari
Gilmert tarafindan 1962’ yillarindan gerceklestirilmis ve orgiit iklimini su sekilde
aciklamistir (Aksoy, 2006: 2-3)’a gore Gilmert Orgiit iklimini; “bir orgiitii diger
orgiitlerden ayirt eden ve orgiit i¢inde yer alan kisilerin davraniglarini belirleyen ve
etkileyen Ozellikler biitiinii” olarak tanimlamaktadir. Devaminda orgiit kisiliginin
oturmasinda ¢alisan davranislarindan kaynaklandigir bahsedilmistir (Holy 1990:151).

Calisanlarin kisilik yapilar insan davraniglarim etkiler. Insanlarm davranislarr bazi
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olaylar amaclar faktorler ve iligkiler tarafindan ayirt edilebilir ve bunlar kisilik
boyutlarini olustururlar. Kisilikler insan davranislarini farklilagtiran, birbirlerinden
ayirt edici unsurlar1 saglayan yapidir, 6rgiit iklimlerini de birbirlerinden ayiran kisilik
kavramudir. Orgiit ikliminde davranislarmi etkileyen bireyin davranis ve tutumlar:
olmakla birlikte son zamanlarda bireyin psikolojik ve davraniglar tutumlarinin yerine
daha ¢ok sosyal ¢evrede ele alinmistir. Insan ve calisan bireylerin algilar1 sosyal ¢evre
ve davranmiglardan kaynaklanmaktadir, buna baglh olarak oOrgiit iklimi caligmalari
bireyin algilaridir (Clark, 2002:94). Bireylerin calisma cevresi ve algilarma yonelik
literatlir calismasinda 2 farkli olguya rastlanmistir bunlar; objektivist ve subjektivisttir.
(Halis 2008s:103)’ e gore objektivist yaklasim oOrglitsel yap1 ve biiyiiklik gibi bazi
orgiit oOzelliklerinin ortak algilar icin bir temel teskil ettigini ileri siirmektedir.
Subjektivist yaklasim ise; bireyin duygu, diisiince ve davranislarina yonelik orgiit
olaylarin1 yorumlama ve sonucunda ortak algilar yaratma olgusudur. (Ugurlu & Halise
2008:103-104)’e gore orgiit iklim kavramlarinin asagidaki oOzelliklere sahip
oldugundan bahsetmistir (Batlis 1980:234).

Uyelerin diger iiyelerle, kural ve politikalarla, yap1 ve siireglerle etkilesimi sonucunda
ortaya ¢ikan genel izlenimlerden olusur.

e Iklim algilari ¢evresel olaylari ve durumlar1 degerleyici olmaktan ¢ok
tanimlayicidir.

e Orgiit iklimi, liderlik bi¢imi ve isle ilgili uygulamalar gibi o&rgiitsel
Ozelliklerden etkilenen ve bireyin is davramisini ve isle ilgili tutumunu
etkileyen bir miidahil degisken olarak gortilebilir.

e Iklim yapisi ¢ok boyutludur. Iklim yapisi ile ilgili olarak ¢ok gesitli
siiflandirmalar yapilmugtir.

Orgiit iklimi konusunda 1960’11 yillarda baslayan ¢alismalar ve tanimlamalar da birgok
farklilik goz oniinde bulundurulmustur. Orgiit ikliminin tam bir tanimi olmaksizin
arastirmacilarin belli agiklamalar {izerinde durduklar1 kesindir. Bu agiklamalar orgiit
ikliminde yargilar ve algilar olarak ele alinmigtir. Algilanan iklim ¢aligan performansi
ve calisan is tatmini olmustur. (Tagiuri 1968:21)’e gore orgiit iklimini su sekilde
agiklamistir, “ Orgiitte bulunan sebep ve sonug iliskisini davranislarla inceleyen
cevresel degerler dizisidir.” Orgiitsel iklim kavraminin anlasilmasinda bireyin gevresi,

orgiitli, davranislari, durumu, algis1 dnemli olmaktadir. Literatiir ¢alismasinda orgiitsel
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iklim kavraminin vurguladigt 2 6nemli madde ortaya c¢ikmaktadir, yaygin olarak
kullanilan ilk kavram orgiitte durum ve olaylara kars1 gergeklesen calisan tepkileridir,
digeri ise calisan ve birey davranislar1 karsisinda olusan durumlar olarak ifade edilir
(Denison 1990:24).

Orgiit iklimini aragtirmacilarindan bazilar1 6rgiit iklimini bireysel algilanmaya yonelik
oldugundan bahsetmis ve daha ¢ok bunun iizerinde durmuslardir. Litwin ve Stringer
orgit iklimini oOrgilitte ve c¢alisma g¢evresi Ozelliklerinin personel tarafindan
algilanmasindan kaynaklandigini belirtmistir. Arastirmacilara gore algilanan ortam ve
cevre calisan davraniglarina gore etki gostermektedir. (Litwin ve Stringer 1968:26)
(Kaffka 1936)’e gore birey ve davraniglarin orgiit iklimi g¢evresinin olugsmasindan
onemli etkisi oldugundan bahsetmistir. (Schneider ve Hall 1972:56) yine benzer
aciklamalar yapmistir. Daha cok bireysel algilanmaya yonelik caligsmalari yapan
aragtirmaci ise (Johnston 1976:102). Bunun sonucundan orgiit ikliminin yaratilmasi
hem isletmeler hem de c¢alisanlar agisindan destekleyici ve is yasam faaliyetlerinde
onem kazanmistir. Sonug olarak literatiir ¢alismasindan elde ettigimiz bilgiler Grgiit
ikliminin ¢evresel kosullara, insan davranis ve tutumlarina bire bir etki ettigini, isletme
acisindan bunun ne kadar 6nem arz ettigini vurgulamak ve insani degerler ve isletme
plan programlarina ger¢eklestirme de 6nemli bir konu oldugunu vurgulamaktir. Bu
zamanda oOrgiit iklim kavramini olusturan orgiit gruplart ve isletmeler de basari

oranlar1 ve iiretim faaliyetlerinin daha iyi oldugunu sdyleyebiliriz.
4.2. DESTEKLEYICI ORGUT IKLIiMI

Destekleyici orgiit iklimi calisan davraniglari, algilar1 ve tutumlarini etkileyen cevresel
potansiyallerini anlamada pek ¢ok aragtirmaci tarafindan konu edinilmistir (Glisson
2000:95). Destekleyici orgiit iklimi ¢alisanlarin belirli ve belirsiz olan zamanlarda
caligma arkadaglarindan ve amirlerinden aldiklar1 bilgi ve paylagimlarinin, yardimlarin
ve destegin ¢alisanin algiladigi miktar toplamidir seklinde agiklamistir (Luthans vd.,
2008:225). Destekleyici orgiit ikliminde c¢alisanlarin ve amirlerin birlikte dogru
iletisim ile isbirlik icerisinde samimi bir ¢evre ile isletme plan ve programlarini
yonettiklerini sdylemistir (Hughes vd., 2008:56). Calisanlarin ve amirlerin tutarliligi,
ise baglanmalari, iletisimleri ve algilar1 destekleyici Orgiit iklimini yaratmada 6nemli
rol oynamaktadir. Destekleyici orgiit ikliminin, ise baglilik ve is doyumu arasinda

onemli bir iligki igerisinde oldugunu ve pozitif anlamlar ¢iktigini sdylemektedir
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(Mercer ve Bilson 1985:76). Literatiir caligmalarina baktigimizda destekleyici orgiit
ikliminin 4 unsurdan olustugunu goérmekteyiz. Bunlar; miisteri odakli, calisan
baglilig1, dayanisma ve koordinasyon, yonetim yeterliligi ve tutarlili§i olmaktadir.
Miisteri Odakli: Bu kavram pazara hitap etme ve pazari inceleme anlaminda iki farkl
odak noktas1 ortaya c¢ikarmistir. Birinci unsur orgiit seviyesinde pazar odakliligi
olurken ikinci seviye bireysel miisteri hizmetleri ve c¢alisanlar arasindaki iletisim
olmustur (Stock ve Wayne, 2005). Ikinci diizeyin onemi calisanlar ile miisteriler
arasindaki mumnuniyet ve bireyler arasi iletisimi baz almasi olmustur (Saxe ve Weitz,
1982). Bu yonde verilmek istenen mesaj miisteriye verilen hizmetlerin iist diizeylerde
goriilmesi olmustur. Calisanlarin  gorev bilincinde miisteri odaklilik bireysel
performansi etkilemis ve isletmeye de katkilar saglamaktadir (Cross vd., 2007).
Calisan Baghhgi: Bu kavram orgiitle bagliligi ve orgiitii benimsemeyi agiklayan bir
davranig bigimi olmasidir. Bu bagliligin olusumunda 6rgiit yapisinda daha fazla gérev
bilinci ve uzun zaman orgiitte gérev yapma manasina gelmektedir.

Dayanisma ve Koordinasyon: ( Kogak ve Temiz 2016:37)’ e gore Koordinasyon,
orgiit i¢erisindeki birimlerin birbirleri ile olan faaliyetleri ve yenilik¢ilik hareketlerinin
organize edilmesi sirasinda planlarin sirali ve sistemli olarak dagitilmasiyla ilgili bir
kavramdir.

Yonetim Yeterliligi ve Tutarhili@i: Bu kavramda orgiitiin ¢aliganlar i¢in 1yi bir ¢evre
haline getirmek calisanlarin yetkinlik kavramlarini 6rgiit menfaatleri i¢in kullanmak ve
calisanlar1 orgiite kars1 daha fazla benimseyici ve tutarlilik kavramlar1 yaratma ve uzun
siire ¢alisanlardan yenilik¢i ¢alisan kavramini yaratmaktir.

Sonug¢ olarak destekleyici oOrgiit iklimi lider davramiglari, is tatmini, bireysel ve
orgiitsel iletisim ve sosyal ¢evreye bagl olup orgiit ¢aliganlarinin algilarini etkilemekte
olup calisganin moral ve motivasyonunu, ise tatminini, bireysel ve Orgiit gruplari

iletisim ve algilarini, is doyumunu pozitif yonde etkilemektedir.
4.3. ORGUT IKLiM BOYUTLARI

Orgiit iklimi ile yapilan arastirmalarda hem calisan degiskenleri hem de isletme bazli
degiskenler ele alinmis ve degerlendirilmistir. 1930’lu yillarda yapilan arastirmalar
orgit iklim kavramini ¢esitlendirmis ve bir ¢ok tanim ortaya konmustur, lakin Litwin
ve Stringer’ m yaptigi calismalar kabul gormiis ve Olgme ve degerlendirme

programlarindan yaptig1 ¢aligmalar baz alinmis olup, oOrgiit iklim boyutlar
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kavramlarini detayl bir sekilde arastirmaya sunmuslardir. Asagidaki tabloda Litwin ve

Stringer’in orgiitsel iklimin 6 boyut kavramlarini agiklanmustir.

Tablo-6: Orgiit iklim Boyutlari

Iklim Boyutu

Icerik

Esneklik/uyumluluk

«  Orgiit kural ve prosediirlerinin ne kadarinin gereksiz
oldugu,

» Yeni fikirlerin ne derece kabul gordiigi
ile ilgili 6rgiit tiyelerinin algilamalarini igermektedir.

Sorumluluk

» Calisanlarin her hangi bir gézetim olmaksizin

islerini yerine getirebilecekleri,

* Sonuctan tamamen kendilerinin sorumlu oldugunu
hissetmeleri,

» Var olan siirecin “sahibi” olduklari ile ilgili 6rgiit

tiyelerinin duygularini ifade etmektedir.

Standartlar

» Zorlayict ama ulagilabilir hedeflerin saptandigi,

* Yoneticimin tiim ¢alisanlardan “yapabileceklerinin en
iyisini yapmalarin1” bekledigi, ile ilgili orgiit iiyelerinin
duygularini ifade etmektedir.

Odiil * Yaptiklar iyi islerin fark edildigini ve bu isler i¢in
odillendirildiklerini,
» Fark edilme ve geri bildirimin tamamen performansa
gore farklilik gosterdigi, ile ilgili orgiit {iyelerinin
duygularin: ifade etmektedir.
Netlik e Calisanlarin isleri ile kendilerinden beklenenlerin

neler oldugunu tam olarak bilmeleri,
« Kendi rolleri ile orgiitsel amaglar arasinda olan
iligkisinin agik olmasi, ile ilgili orgiit {yelerinin

duygularini ifade etmektedir.

Takim ¢alismasina

yatkilik/takim ruhu

» Herkesin ortak bir amaca yonelik calistigini
hissetmeleri,

* Calisanlarn 0 orgiite ait olmalarindan dolay: gurur
duyduklari,

» Kisilerin gerektiginde daha fazla ¢aba gosterecegi,

ile ilgili 6rgiit tiyelerinin duygularini ifade etmektedir.

Kaynak: Aksoy H. (2006). “Orgiitsel Iklimin Motivasyon Uzerine Etkisi”. Marmara Universite Sosyal

Bilimler Enstitiisii s:6
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Kisisel Sorumluluk: Bireylerin orgiit ama¢ ve hedeflerine ulagmasindan bireyin
kendisi “erklik” ve “yetkililik” kavramlarimi ne derece kullandigimi bilmesidir.
Calisma performansinda bireyin hedeflenen sorumluluklarla giderebilmesi igin
calisanin aldig1 kararlardir. Calisanlarin igletmelerde hangi gérevde ve ne derece is
gordiiklerini bilmeleri ve isletmeye fayda saglayici, sorun ¢oziicli olmalaridir.
Samimiyet ve Dayamisma: Calisan performansinda uzun yillar énemli bir davranis
bicimi olarak ele alinan samimiyet ve dayanigma kavramidir. Calisanlar arasi
samimiyet ve dayanisma c¢alisanin igse olan motivasyonu ve performansi, ig gilicline
fayda saglayici olarak bilinmektedir.

Odiil ve Ceza: Isletmelerce yapilan en énemli hatalardan birisi de ¢alisanin 6rgiit
iklimi kavramindan uzaklagtirmak yani alg1 ve psikolojisine negatif yonlii etkileyecek
olan ceza uygulamalaridir. Calisanin performansini etkileyecek orgiit icerisinde giiven
duygusunu sarsacak ve kariyer planlamasina kotii yonli etkileyecek bir sistemdir.
Ceza uygulamalarint birakmak ve 6diil yontemlerine yoneltmek hem c¢alisan
performans hem de isletme faaliyet ve planlarmma pozitif bir etki yaratacaktir.
Odiillendirici sistem ceza sistemine gore daha cok motive edici ve isletmeye calisani
baglayici olacaktir.

Catisma ve Gormezden Gelme: Bir¢ok arastirmaya konu olan bir orgiitsel iklim
boyutudur. Iklimin &zelligi catismaya ydnelik ¢dziimiin genel halidir. Arastirmacilarin
orgiit ikliminde bireyler arast ¢atismaya yonelik olan tutumlarmmin ¢ozlimiini
entegrasyon eksikliginden kaynaklandigii belirtmektedir. (Oge 1996s:16)’e gore
1964’de Blake ve Mouton catismaya yonelik catismalardan sakinmanin ve
korunmanin veya karst koymaya yonelik “yonetim kafesi” adli bir yontem
kesfetmislerdir. Arastirmacilarin ¢atisma ile yaptiklar1 arastirmalar sonucunda
catismayr Onleyecek olan unsurlarin isletme verimliligi, dogru iletisim, calisanin
psikolojik ve zihinsel sagligi, ¢alisanlarin birbirlerine hosgoriilii yaklagimlarinin son
verecegini sdylemislerdir (Argyris 1964s:56).

Etkinlik Olgiitleri: Calisanlarin gosterdikleri yiiksek genel performans basar
giidiisiinii tetikler. Yiiksek performans ve basari dogru orantilidir. Yiiksek performans
gosteren bireylerde yalmiz isletmeye karsi baglanma duygusuna rastlanilmamaistir.
Orgiit iklimi bu kavrama agiklik getirmis ve yiiksek performans ve 6rgiit gruplarinda

orgiit iklimi saglanmas1 yani dostluk, dogru cevre, bilgi alisverisi, destekleyici olmak,
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samimiyet ve dayanigsma gibi hem davranigsal hem de psikolojik durumlar ele
alindiginda calisanlarin islerine ve isletmeye olan pozitif duygular1 beslenmektedir.

Orgiitii Benimseme ve Orgiit Baghhg: Amir ve yoneticiler tarafindan grup
bagliligma ve oOrgiit bagliligina verilen 6nem performanst da olumlu etkilemekle
birlikte orgiit bagliligini arttirmis, kisiler arast daha az gerginlik yasanmis ve olumsuz
diisiinceler ortadan kalkmistir. Aksi durum da orgiit igerisinde gruplagsmaya, iletisim
eksikligine ve dayanmismanin goriilmedigi saptanmis, isletme plan programlarinda
aksakliklara sebep olmustur. Calisma arkadaslarina ve isletmeye baglilig1 olan bir

birey performansinda da artig saglayacak ve 6rnek davraniglar saglayacaktir.
4.4. ACIK VE KAPALI UCLU iKLiM OZELLIKLERI

Acik Uclu Iklim: Cagimiza da ve giiniimiizde birgok isletme ve kurum finansal yoniin
yaninda oOrgiit gruplarinin ve bireysel performansin psikolojik ve verimsizlik
durumlarindan dolayr iiretim de fayda saglayici etmenler yaratamayip zorluklar
cektiklerini gormekteyiz. Burada da orgiitsel ikliminin biiyiik oranda pay1 olmaktadir.
Birbirlerini anlamayan yardimlagmaktan yoksun, iletisim ve davraniglari orgiite ve
bireylere aykiri olan bir isletmede basarmi oram diisiik olacaktir. Orgiit iklimini
yaratmis isletmeler de giiven duygusunun ve performansin kaliteli bir etken oldugunu
belirtmistim. (Aksoy 2006s:13)’a gore asagidaki maddeler agik iklim o6zelliklerini
tanimlamaktadir.

e  Orgiit iiyelerinin baglilik diizeyi yiiksektir.

e Orgiit i¢inde calisanlar aras1 saglikli iletisim mevcuttur.

e Orgiit iiyelerinin sahsi becerilerinin arttirilmasia dnem verilir.

e  Orgiit iiyelerinin kreatif diisiincelerine destek ¢ikilmasi dnemlidir.

e  Orgiit iiyeleri kendi sorumluluklarina hakimdir.

e Orgiit iiyeleri i¢in belirlenen hedefler ile 6rgiit hedefleri arasindaki baglant:

aciktir.
e Orgiit iiyelerine verilen plan ve programlar nettir.
o Orgiit iiyeleri icin muhtemel amaglar, gelisimlerine katki saglayacak sekilde
zorlayan erisimi miimkiin olacak sekilde planlanir.
e  Orgiit iiyeleri, ydnetimde belirlenen kaideleri ve yontemleri liizumlu ve zaruri

bulmaktadir.
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e Karar siireclerinde orgiit tiyeleri soz sahibidir.
o Orgiit iiyeleri, yonetim tarafindan ilgi gormektedir.
e Orgiit iiyeleri emeklerinin karsiligina ddiillendirme sistemiyle geri déniisiim
alirlar.
e Orgiit iiyeleri arasinda komiinikasyon aktif ve net agiklanacak sekilde olmasi
gerekmektedir.
Acik uclu iletisim temel 6zellikleri yonetimden ve isletmeden, calisanlar i¢in giiven
duygular1 destekleyici ve yapict olmalari, dogru rol ve davranis gostermeleri samimi,
iletisime acik isletme plan ve programlarin da paylasici ve fikir alan 6diillendirme
sistemleri uygulayan benimseten ve benimseyen, bireysel kariyer planlar1 diizenleyen,
tesvik eden, egitim plan ve programlar diizenleyen yoneticiler orgiit gruplari amirler
ve isletmelerce uygulanan sistemdir.
Kapal Uglu Iklim: Kapali uglu iklimde otoriter bir uygulama cizilip yonetimden
calisanlara gelen baskilar ve tutumlar olugsmus, amir ve yoneticiler tarafindan yapilan
emir ve komuta sistemlerine uyma zorunlulugu getirme, yani c¢alisant stres ve
tedirginlik icerisine sokarak calisandan verim saglamak igin yapilan sistemlerdir.
(Aksoy 2006s:13)’a gore bu sistemin dzellikleri agagidaki gibidir.
o Isletmelerde gerceklesecek olan kaza ve felaket olaylarindan calisanlarin
korunamamasti
e  Orgiitiin ¢alisma ortammin kusurlu olmast..
e Islevsizlik.
e Orgiit kiiltiiriiniin ¢alisan bireylere destek vermemesi.
e (alisanlarin isletme plan ve programlarinda s6z sahibi olamamasi..
e Aslik ve iistliik diizeninin asir1 kat1 ve kuralci olmasi.
e Resmi iliskilere uyumsuzluk sorunu.
e Yonetimin kayitsiz kalmasi.

e (Calisanlar arasi iletisim yetersizligi.

4.5. ORGUT IKLiMi TiPLERIi

Davraniglar iizerine yogunlagsan arastirmacilarin tespit ettigi orgiit iklim tipleri

siralamasi asagidaki gibidir (John ve Taylor, 1999:25).
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Bagimsiz Iklim: Orgiit ¢alisanlarinda moral ve motivasyon kavramlari yiiksektir. Bu
iklim tipinde sosyal alan ve c¢evre onemlidir, kisilerin sosyal doyumlara ve sosyal
cevre gereksinimlerine ihtiya¢ duyarlar. Orgiit cevresinde isletme diizenini ve ¢alisan1
etkilemeyecek sekilde baski gruplari var olmaktadir.

Kontrol Iklimi: Bu iklim tipinde bagimsiz iklim tipine gore calisanlarin mutluluk ve
motivasyon kavramlari daha azdir. Bu iklim tipinde gorev bilinci yiiksektir, yalniz
calisanlar is iliskisi disinda 6zel iliskiler kuramaz aksi halde amir ve yoneticilerinden
bask1 gormektedir.

Samimi Iklim: Orgiit icerisinde gorev yapan orgiit gruplari ve bireyler yonetimle
samimi olup arkadaslik iliskisi kurarlar. Motivasyon ve mutluluk orta seviyelerdedir.
Yoneticiler calisanlarla bir aile imaj1 yaratirlar.

Babaerkil Iklim: Yéneticinin tutum ve davramslarinin 6n planda oldugu iklimdir.
Yonetici tarafindan calisanlara siirekli denetimler uygulanir, bir yanda da yonetici
calisanlariyla sosyal iliskiler kurma hedefindedir her iki kisim da basarili olmaz.
Yonetimin isletme igerisinde olay ve olgulara karsi miidahalesi s6z konusudur. Kapali

iklime yakin 6zellikler tagimaktadir.
4.6. ORGUT IKLIMINi ETKILEYEN UNSURLAR

Orgiitsel iklim siirecinin isletmeye ve calisana yararlarindan bahsettik, peki iklim
olusumu ve bu iklimi etkileyen faktorler nelerdir bu boliimde literatiir caligmasi
yapilmigtir. Orgiit iklimi kavraminin ne kadar degisken bir kavram oldugunu galisan
davranislarindan ve gevresel etmenlerden etkilendiginden bahsettik. Orgiit iklimi
etkileyen birgok unsur vardir. Orgiit iklimi yapilan faaliyetlerle gelistirilebilir ve yok
edilebilir karmasik bir kavramdir. Orgiit ikliminin tam net bir aciklamasi olmaksizin
orgiit iklimini etkileyen unsurlarda degiskenlik gosterebilir ve uzun maddeler halinde
aciklanabilir bu ¢aligmam da sizlere Orgiitsel iklimini etkileyen 6nemli unsurlari
maddeler halinde agiklayacagim. (David, 1994:470) orgiit iklimi etkileyen unsurlari
bir araya getirmis ve agiklamistir.

Yonetimsel Degerler: Yonetimin ve amirlerin orgiit ikliminde Onemli degerler
sagladigindan bahsetmektedir. YOnetimin c¢alisanlara karst olan davranig ve
tutumlarindan kaynaklanan c¢alisan algilarinin bu iklim yapisini olusumunda 6nemli

etkilere sahiptir.
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Liderlik Tiirii: Orgiitsel yap1 cergevesinde ydneticilerin astlariyla iletisim halinde
olmalar1 oOrgiitte ve isletmeler de alinacak kararlarin astlara danisilmasi ve fikir
alinmasinda 6nem rol oynadig belirtilmistir.

Ekonomik Finansal Diizeyler: Isletme finansal gelir diizeyleri yiiksek oldugundan
yonetim tarafindan yatirimlarin ve iiretim faaliyetler i¢in girisimler diizenlenir, aksi
durumlarda finansal diizeyde gerileme varsa daha tutucu ve kontrol planlamalari etkili
olur ve girigim ve yaratici fikirler g6z 6niinde bulundurulmaz.

Orgiitsel Yapi: Orgiitsel yapmin olustugu isletmeler de galisan davranislarmin yapiya
gore entegre oldugunu bilinmektedir, tabi burada 6nemli olan orgiitsel yapinin kalitesi
ve yetkililigi olmaktadir.

Orgiit Uyelerini Karakteristik Yapilari: Bireylerin yapilar1 rgiit iklimine katkida
bulunur yasca ustun egitimsiz bir 6rgiit iklimi daha dinamik gen¢ ve basar1 hevesli bir
iklim gruplarina gore daha sade kalacaktir tabi ki burada 6nemli olan ¢alisan bireylerin
olumlu yonde sosyallesme iligkileri olmaktadir.

Sendikalar: Calisanlarin sendikalardan yararlanmalar1 ve dernek ve sendika tiyeligi
acmalar1 ve iliye olmalar1 yonetimle olan yonetim ve isci arasindaki iligkileri daha
formal yapilara tesvik etmektedir.

Orgiitiin Biiyiikliigii: Biiyilk orgiitlerin calisanlar iizerinde etkileri daha fazla
olmaktadir gerek baski ve yonlendirme olsun gerekse egitim ve faaliyetler projeler
biitiinii olsun biiyiik orgiitte gorev yapan calisanlardan daha c¢ok biirokratik , daha
profesyonel davranmalari istenir.

Bu ¢alismalarin ardindan (Sten 1970)’ de yaptig1 aragtirmalarda orgiitsel iklim {izerine
indeks kavramini getirmis ve Orgiitsel iklimin 6nemli unsurlarina vurgu yapmustir.
Entelektiiel Iklim: Orgiit gruplar ve galisanlarin zihinsel &zelliklerini 6n planda tutan
iklim ttrtdir.

Basan1 olanaklari: Orgiit icerisinde calisanlarin yiiksek performanslarmi yansitan
iklim tlirtidiir.

Kisisel Sayginlik: Isletme, yonetim ve amir planlarimi destekleten benimseten,
motivasyon ve baglilik kavramlarini ¢alisanlara saglayan iklim tiirtidiir.

Orgiitsel Etkinlik: Calisan ve is giiciiniin gérevlerini yapmasini saglayan cevresel

etmenlerdir.
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Diizenlilik: Calisanlarin goriiniislerini (imaj, kiyafet, sa¢c v.b) gibi énem veren ve
kurum imajlarin1 dogru yansitan iklim tiiriidiir.
Kontrol Mekanizmasi: Yonetim ve amirler tarafindan ¢alisanlara ve orgiit gruplarina

yapilan kontrol ve kisitlamalar yapilan iklim tiiriidiir.

4.7. ORGUTSEL iKLiMiN DiGER BAGLAMLARLA iLiSKiSi

4.7.1. Orgiitsel Iklim ve Performans

Calisanlarin ve orgiit gruplarinin basarilari, kazanimlari, deneyimlerinin 6rgiit iklimi
kavramlarindan biiyiik oranda yararlanmaktadir. Orgiit iklimi ¢alisan davramislar1 ve
orgiit yapismin psikolojik durumunu yansitir. Orgiit iklimi ¢alisanlarin gevresel algilart
ve tutumlarindan bahseder. s tatmini olusumunda &rgiit iklimi énemli rol oynar ve
yiilksek motivasyon ve is tatminine sahip olan ¢alisanlarin performanslarinda artis
goriilmektedir (Cain, 2000: 19). Calisanlarin ve orgiit grup performanslari, orgiitsel
iklimin temel hedeflerini yansitir, bu bakimdan c¢alisanlarin motivasyonlari,
mutluluklari, tutumlarimi oOrgiitsel iklimin 6nem verdigi maddeleri yansitmaktadir.
Orgiit ikliminde calisanlarin bulundugu cevre ne kadar saglik kosullarmna elverisli
olursa g¢alisanin mutlulugunu saglayacak ve performans artisinda etken olacaktir.
Orgiit iklimi ve performans iliskisi isletmenin yapisi, ydnetimsel davranis bigimi,
ozellikle IK.Y’nin faaliyetleri calisan davranislari ve iletisim, c¢alisma ortami
cevresine bagli olup is goren performansini biiyiik oranda etkilemektedir. Orgiitsel
iklim tiirlerinin ve boyutlarinin ¢alisan performans: iizerinde ©nemli etkileri
bulunmaktadir (Stogdil 1965). Stogdil’in agiklamalarina gore is performansinin
artisin1 saglayan etmenler calisanlarin takdir edilmelerine baghdir. Tartigmaksizin
calisanlar is yerlerinde genel fiziksel ihtiyaclarin karsilanmasini beklerler, bunu yapan
isletmeler yapmayan isletmelere gore daha fazla is tatmini ve isletmeye olan giiveni
daha ¢ok saglarlar. Orgiitsel iklim ve performans iliskisini literatiir calismasi
yapildiginda karsimiza performans ile ilgili iki unsur ortaya c¢ikmaktadir. Bunlar;
gorev performansi ve baglamsal performanstir. Gore performansi; isletmeler de teknik
hedefleri ele alir. Baglamsal performans ise motivasyon, ise baglilik, goniillii calisma,

calisanin psikolojik durumunu kapsamaktadir.
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4.7.2. Orgiitsel Iklim ve Davranis
4.7.2.1. Bireysel Davranmslar

Kisilerin cesitli olan istekleri ve yetenekleri vardir. Her birey birbirinden ayr
karakteristik Ozelliklere ve yapilara sahiptir. Her kisinin olgu ve olaylara karsi
tutumlar1 ve davranislari ayni olmayacaktir. Insan davranis kavrami ¢ok cesitli ve
anlam getirmesi zor bir kavramdir. Bireylerin olay ve olgulara karsi davranislarinin
tespit edilmesi i¢in arastirmacilar 3 farkli madde ortaya c¢ikartmislardir. Kisi
farkliliklar1 3 siirece dayanabilir bunlar; algilama, giidiilenme ve kisilik gelisimidir.
Algilama, kisinin ¢evresinden gelen yorumlar algilamasi ve yorumlara karsi tutumu
olarak ifade edilir. Glidiilenme, kisilerin kendisinden beklenen davranislar1 sergilemesi
ve bu davranislar i¢in tesvik edici davranilmasi olarak ifade edilir. Kisilik geligimi,
kisilerin psikolojik durumlarini ve gelisimini ifade etmektedir. Herhangi bir orgiite ve
isletmeye katilan bireyin farkli amaglari olabilir. Onemli olan burada hangi amaglarla
isletmeye girmesidir. Giiniimiizde uygulanan Lk ise alma siireclerine calisanlar veya
calisacak olanlar pek samimi ve diiriist cevaplar vermemektedir. Burada gergek¢i olan
bireyin Orglite katildiktan sonra hedefleri ve amaglarini saptamaktir. Bireyin hedef ve
amaglart dogru orantidadir. Bireyin ihtiyaglarin bulunduklari yoksunluk durumlarina
gore sekil gostermektedir. Birey ihtiyacglar1 ve gereksinimlerinin giderilmesi amaci
olusturmaktadir. Bireyler hedefleri dogrultusunda amaglarina giderilmesi igin
davraniglarda bulunurlar. Davraniglarin sonucun da hedefe varim veya varamamak
gibi olasiliklarda vardir. Bireyler hedeflerini tamamladiktan sonra amaglar1 ortadan
kalkmaktadir. Amaca ulasamama gibi bir durumla karsilasilirsa eksiklik ve amag birey

i¢in sabit kalir.
4.7.2.2. Orgiitsel Davrams

Dogru bir tespit olarak her davranis aslinda bireye 6zgii bir davranigtir. Davranis
betimlemesi aslinda kisiye 6zgii olabilir yalniz toplu alanlarda o6rgiitsel davranislarinda
onemi biiyiiktiir. Orgiitsel davramslar bireysel davramslarin alt kiimesinde yer
almaktadir. Orgiit ve birey bir biitiindiir bireyin sergiledigi davramslar oOrgiitii
etkileyecek ve isletmeye yansiyacaktir, bununla birlikte Orgiitin de bireyin
ihtiyaclarimi ve amaclarini karsilamasi gerekmektedir. Orgiit beklentileri ¢alisanin

performansi ile karsilastirilarak orgiitiin tutum ve davranislar ¢alisana gosterilecektir.
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Orgiitsel hedefleri dogrultusundan ¢alisanin davranislar1 ve yetkinlikleri oOrgiit
hedefleri i¢in iyi olursa &rgiit ¢alisan1 benimser ve ddiillendirir. Orgiit olusumu igin bir
araya gelen bireylerin 6rgiit hedef ve amaglar1 dogrultusunda bireysel olarak gorevleri
ve hedefleri olmaktadir. is verenler kisiye bir sosyal ¢evre saglarlar. Bu sosyal ¢evre
calisan iligkileri ve Orgiit sosyal ¢evresi olmaktadir. Baz1 orgiit yapilarinda o6zellikle
finansal degeri yiiksek olan isletme oOrglitlerinden orgiit bireylere iletisim icin arag ve
geregler tahsis eder, bu da Orgiitsel ve bireyler arasi olan samimi ve arkadashk
iliskilerini negatif yonde etkiler. Onemli olan &rgiit yapisini olusturma da ve orgiit
iklimini ¢alisanlara entegre etmede demokratik Orgiit yapisi ve gliveni olmaktadir.
Sonug olarak orgiit bireyin davranis ve tutumlar etkiler , birey de orgiitiin hedef ve

faaliyetlerinde 6nemli rol oynarlar.
4.8. ORGUTSEL iKLIM VE KULTUR ILISKISi

Orgiitsel iklim ve orgiitsel kiiltiir baglamlar1 arasindaki farklar oldukca agiktir.
Orgiitsel iklim daha ¢ok davranis, ¢evre, amag¢ ve tutumlardan olusurken, orgiitsel
kiiltiir tarihe dayanir, gelisim siirecini inceler ve kokleri vardir. Orgiit ikliminin etki
ettigi etmenler kiiltiire gore daha kiiciik yapida olup insan davranis iliskileri,
tutumlarini kapsarken oOrgiit kiiltiiri daha genis bir kavram olup orgiit iklimini iginde
barindirir. (Ozkul, 2013:26)’a gore Orgiit iklimi, aym kiiltiir icinde kiiciik gruplar
arasinda paylasilan degerler, is yapis sekilleri, inanglar toplulugunun olusturdugu
ortam olarak tanimlanabilir. Farkli karakteristik oOzellikleriyle calisanlarin orgiit
kiltiriinii  etkiledigi gibi oOrgiit kiltiiri de ¢alisanlarin davranis ve tutumlarim
etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii birlik ve beraberligi saglayan calisanlarin davranis ve
tutumlarma ornek olan ve yonlendiren ve bireysel iletisimi hizlandiran 6zellikler
tagimaktadir. Kiiltiir ve iklim her ikisi de isletmeler i¢in énemli bashklar olup kiiltiir

daha ¢ok ileriye doniik, iklim ise daha ¢ok kisa vadede olmaktadir.
4.9. ORGUT IKLIMI VE IS GOREN MORALI

Orgiit iklimini etkileyen faktorlerden bir tanesi de moral durumudur. Bireyin isletme
bazli gorev hususlarina bakildiginda 2 farkli moral kavrami karsimiza ¢ikmaktadir
bunlar; bireyin ¢alistigi ortam algis1 digeri ise bireyin is yasamindan ayri sosyal
cevresidir. Arastirmalarim da bireyin kisilik yapilarinin ayri oldugunu ve olay ve

durumlara kars1 tutum ve davranislarinin degiskenlik gostereceginden bahsetmistim.
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Her birey birbirinden farkli davranislara ve kisilik yapilarina sahiptir bir birey olaylar1
farkli goriip cesitli davranislar gosterebilir. Orgiit iklimi kavrami bireyleri mutluluk,
samimi ve saglikli bir iletisimle bir araya getiren ve Orgiit amaglarini en iyi sekilde
siirdlirmeyi gozetmistir, tabi burada isletmeler de gérev yapan bireylerin duygu ve
diisiinceleri yonetim ve amir tarafindan sorumlulugu alinmasi gerekmektedir.
Bireylerin ¢alisma ortamlarinda mutsuz olmalar1 bizzat calisma performanslarina
negatif yonlii etkiler getirecektir. Mutsuz bir birey c¢alisma arkadaslariyla
anlasamayan, dinlemeyen, iletisim de bulunmayan birey gorevini yerine getirirken
sorumsuzca davranacaktir, bu da isletmeyi negatif etkileyecektir. Moral ve
motivasyonunu kaybetmis bir bireyi, amir ve ydneticilerin 6zenle psikolojik siireci
incelemesi ve fayda saglayici aktiviteler liretmesi gerekmektedir, aksi halde birey hem
kendine hem de isletmeye zarar getirecektir. Yine ayni sekilde calisan moral ve
mutlulugu saglama da bireyin sosyal dis g¢evresinde gelisen olaylari dinlemek,
anlamak ve yardimci olmak calisan ve ydnetim icin iyi yonlii bir siire¢ olacaktir. Orgiit
iklimin olusum siireglerinde en 6nemlisi ¢alisanlarin davranislar1 ve duygu diisiinceleri
olmustur. Calisanlarin mutlulugunu ve fiziksel ihtiyaglarini isletme tarafindan
giderilmesi calisanlari islerine karsi motive edecek ve ¢alisma performanslarina pozitif

yonde etkileyecektir.
4.10. ORGUTSEL IKLiM VE LIiDERLIK

Liderlik kavrami ve orgiitsel iklim siirecinin birbirleriyle baglantili oldugu ¢ok agiktir.
Orgiitsel iklim siireclerinin davranislar, gevre ve algilardan meydana gelmesinin etkeni
olarak lider davraniglar1 ve yonetim tarzlar1 6nemli bir fayda saglamaktadir. Liderlik
tutum ve davranislarimin Orgiitsel iklim siirecinin yaratilmasinda belirleyici faktor
olduklar1 kesindir. Liderlerin davramis ve tutumlar ¢alisanlarin davraniglarini,
algilarin1 ve giidiilenmelerini etkileyen ve sosyal, ¢evresel etmenlerle birlikte orgiitsel
iklimi etkilemektedir (Likert 1967:54). Bu liderlik kavraminin orgiitsel iklim
arastirmacilar1 tarafindan etken bir olgu oldugu da belirlenmistir. (Steers 1977)
yoneticilerin ve amirlerin davraniglar1 Orgiitte calisanlarin ¢aligma politika ve
algilarina etki ettiginden ve bu tutumlarin orgiitsel iklimi etkilediginden bahsetmistir.
Liderlerin sorumlu oldugu davranislar yon vermek, denetlemek, takip etmek,

bilgilendirmek oldugu icin orgiit iklimini de etkilemekle birlikte bu davranislarin ve
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sorumluluklarin yarattigi 3 liderlik kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; otokratik
liderlik, demokratik liderlik, serbestlik taniyan liderlik bagsliklar1 olmaktadir.
Otokratik Liderlik: Otokratik liderlik kavraminda yonetimde alinan kararlarin
calisanlarin bilgisi disinda olmasi ve yliriitme ve yonetim de ¢alisanlarin s6z sahibi
olamamasi ve fikir beyan etme durumu olmamasi durumudur. Yonetici ve amirler
isletmede hiikiim siirerler ve plan ve programlar1 kendi bilgisi dahilin de yiiriitmeye
sokarlar. Eski klasik donem yonetim kavramlarinda ¢ok kullanilan bir metotdur.
Calisana bir arag ve is yapan bakis acisi ile bakan ve orgiit ikliminden faydalanmayan
bir liderlik tipidir.

Demokratik Lider: Bu liderlik tipinde yonetim ve isletme gelecegi i¢in alinan
kararlarin ¢alisanlarla iletisim ve bilgileri dahilinde oldugu yonetimin her zaman
calisanin fikirlerini aldigi dinledigi ve sonuca gittigi bir liderlik tipidir. Isletme de
hiyerarsi diginda bakilacak olursa her ¢alisanin bir birey oldugu onlarin psikolojik ve
davraniglarinin 6nem kazandigi isletme plan ve programlari icin ¢alisanlardan fikir
alindig1 devamliligin ve gidisatin yonetim ve calisanlarla is birligi icerisinde oldugu
bir liderlik kavramudir. Orgiitsel iklimin yaratilmasi igin gerekli olan yonetici
davraniglarinin kabul gordiigi bir liderlik grubudur.

Serbestlik Tamiyan Lider: Bu liderlik tipinde yonetici gerekli zamanlarda ¢alisanlara
iletisim halinde olmaktadir. Bu liderlik tipinde emir ve komuta sistemi devam etmekte
yalniz otokratik liderlik tipinde olmaksizin gerekli zamanlarda ¢alisanlardan fikir ve
goriis alan bir liderlik tipidir. Daha ¢ok profesyoneller tarafindan tercih edilen yani
Prof. invani olan bireyler i¢in gecerli olan bir kavramdir. Bu tip bireyler bagimsiz ve
bilgilerini rahatca aktaracaklar1 bir ¢alisma ortamu isterler. Liderlik tipleri ile yapilan
caligmalarda bireylerin verimlilik algi ve doyumluluk duygulart o6rgiit iklimini
etkiledigi yoniindedir (Ertekin 1978:16). Bu basliklar acisindan agiklanan liderlik
tiplerinin ve uygulanan liderlik tipilerinin 6rgiit iklimi yaratilmasi1 ve devamliligin

saglanmasinda 6nemli rol oynamaktadir.
4.11. ORGUTSEL IKLIM VE IS TATMINIi

Orgiitsel iklim ve is tatmini konu anlamlari aslinda birbirlerine en yakin birliktelige
sahip olan kavramlardir. Orgiitsel iklimi ve is tatmini olgularin1 birbirlerinden ayirmak
zordur. Yonetimde psikolojik alanlarda bu iki kavram benzer manaya gelmektedir.

(Johannesson 1973:122)’ un arastirmalarina goére oOrgiit iklimi ve i tatmini konulari
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birbirlerinin tiimiiyle benzer ozellikler tasimaktadir agiklamasini yapmustir. Orgiitsel
iklim daha ¢ok c¢evresel etmenlere ve calisanlarin algilarina yonelik olurken, is tatmini
siireci daha ¢ok calisanin psikolojik yonlerini ele almaktadir, benzer kavramlari
olusturmuslardir, lakin ayni kavramlar dememiz yanlis olacaktir. (Arslan 2004:211)’ e

gore orgiitsel iklim ve is tatmini arasindaki iliski (Bergson 1990:112).

Tablo-7:Orgiit Ikliminin Olusumu
Yap1
Yontem Politikalar X\
Liderin Ozellikleri —> Orgiit Iklimi—>  Iklimin—————>  Tatmin - Tatminsizlik

Degerlemesi
Gruplar ve Bireyler
Arasi Iliskiler
Is ve Fiziksel Ortam Orgiit bireylerinin Goriinenle ve Umulan veya  Karsilagtirma
Algilanmasi olmasi gerekenin sorununda
Karsilastirilmasi uygunluk veya
Orgiitsel sorunun gercek durumu Farklilik

Kaynak: Bergson J. L, (1990) “Le Climat Organizationnel et la Satisfaction Au Travail”, Less Aggests
umains de Li Organizastion, Greaten Moren Paris. Aktaran, Arslan N, (2004). Orgiitsel Performansi
Belirleyici Bir Etmen Olarak Orgiit Kiiltiirii ve Tklimi Hakkinda Bir Degerlendirme, Siileyman Demirel

Universitesi, Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi.

Bergson’a gore orgiit iklim yapisinin olugmasi i¢in orgiitlin yapisi, liderin davraniglari,
caliganlarin algilar1 ve Orgiit politikalariyla bir araya geldiginden bahsetmistir.
Bergson’ a gore is tatmini Orgiit ikliminin sonucundan elde edilen verilere gore elde

edilmektedir.
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4.12. ORGUTSEL iKLiM VE YARATICILIK

Orgiitsel iklim ve diger baglamlarla arastirmacilarin yaptiklari arastirmalarda literatiire
bakildiginda bircok arastirma ve konu oniimiize ¢ikmaktadir. Orgiitsel iklimin
baglantili oldugu is tatmini, liderlik, motivasyon ve moral, ise baglilik gibi
kavramlarin yaninda orgiit gruplarinin ve ¢alisanlarin yaraticilik etkinlikleri de 6nemli
bir boliimde yer almaktadir. Arastirmacilar i¢in 6nemli bir husus olan kisim igletmeler
de rekabet ortamin1 gelistirecek ve dnemli rol oynamasini saglayacak etmen yaraticilik
kavramidir. Bu baglamda orgiitsel iklim ve yaraticilik dogru orantidadir. Orgiit
ikliminin yaraticilik, gelisim ve kontrol mekanizmasinin olustugu yerdir. Isletmelerde
orgiitsel yapilar, orgiit kiiltiirii, is tatmini ve tutumu, Insan kaynaklar1 faaliyetleri,
bireysel ve grup lyeleri iletisimi, is sosyal cevresinin olustururken, yaraticiligr da
tetikler (Kao, 1989:6). Yapilan arastirmalarda yaraticilik kavramiin bireysel
performansa ve Ozelliklere bagli oldugundan bahsederken bunu etkileyen cevresel
etmenlerin olusumundan da bahsetmektedir. Yaraticilik dinamik ve aktif bir ¢evresel
ortamda gerceklesmektedir. Yaratict bireyler monotonluk ve sabit zaman
kavramlarindan  hoslanmazlar. Islerini yetkinlik ve gelisim kavramlariyla
tamamlayacak olan calisanlar yonetimden fikir ve destek beklerler. Yaraticilik
kavraminin gelismesi ve devam etmesi i¢in yoneticilerin yaraticilik kavramim
anlamalar ve yaraticiliga tesvik etmeli, destekleyici davraniglarda bulunmalari, buna
yonelik bir orgiit iklimi yaratmalar1 gerekmektedir (Stonar, 1986:397). (Cekmecioglu
2007:81)’ e gore orgilitsel yaraticiligi kompleks sosyal sistemlerde birlikte calisan
bireyler tarafindan olusturulan degerli, yararli, yeni lriin, hizmet, fikir veya siire¢

olarak tanimlamaktadir.
4.13. ORGUT IKLIMININ SONUCLARI

Orgiit iklimini agikladigimiz gibi birbirleriyle iletisim halinde olan kisilerin
davraniglarint ve tutumlarini, cevresel etmenlerle, psikolojik gonlerini etkileyen bir
orgiit olusumu oldugunu belirtmistim. Orgiit ikliminin isletme ve &rgiit agisindan
yararlart verimlilik ve tiiretime olumlu katkis1 olmustur, birey agisindan yiiksek
motivasyona ve isini daha yetkin olarak yapmasina olanak saglamaktadir. Orgiit iklim
sonuglarin1 2 kavramda incelememiz dogru olacaktir Orgiit agisindan yararlar1 ve

bireye ve calisana yararlari.

61



Orgiit i¢in yararlar

Isletme plan ve programlarma hizli erisim
Uretim ve verimlilik artis1

Calisanlarin isletmeyi benimsemesi

Kisa ve uzun vadeli faaliyetlere diizenlenmesi
Is giicii artis1

Saglikli devamli bir orgiit yapisi

Finansal yonde artis

Calisan icin Yararlan

Calisanlar icin saglikli iletisim

Bireysel giiven duygusu kazanimi

Kariyer planlama ve gelistirme

Ise kars1 motivasyon ve mutluluk duyma

Gorev bilincine sahip olma

Kendini gelistirme ve yetkinlik kavramlarini 6nemseme

Yonetim ve calisanlarin isletme plan ve programlarindan etkin olmasi.
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA YONTEMI VE BULGULAR

Aragtirmanin birinci, ikinci ve iglincii boliimlerinde Orgiitsel giiven kavrami
incelenmis Orgiitsel giiven ve genel ve ¢alisan performansi tizerine literatiir calismalari
yapilmis destekleyici orgiit iklimi kavrami arastirllmig ve performansa etkileri
incelenmistir. Bu boliimde ise orgiitsel giiven ve destekleyici orgiit ikliminin genel

performans iizerine etkilerini 6lgmeye yonelik arastirma ve sonuglarini goriilmektedir.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci bankalarda faaliyet gosteren bireylerin oOrgiitsel giiven (
Yoneticiye giiven, calisma arkadaslarina gliven ve orglite giiven) giiven duygusunun
genel performansa etkilerini ve destekleyici orgiit ikliminin performansta nedenli etki

ettigini 6lgmektir.

Isletme, kurumlar ve orgiitler calisanlardan maxsimum performans beklerler, bu
calismada orgiitsel giiven duygusunun ve destekleyici 6rgiit iklimin performansa fayda
saglayic1 olduguna dair literatiir ve arastirmalar mevcuttur. Gilinlimiiz sartlarinda
rekabet ortaminin yogunlugu isletmeler i¢in fark yaratma olgusunu olusturmusken
orglitsel gliven ve destekleyici orgiit iklimi etmenleri ¢alisan performansina olumlu
etkileriyle gézde bir tutum sergilemektedir. Istenilen performansi elde etmek icin
oOrgiitsel giivenin degerini vurgulamak, orgiit ikliminin ¢alisgan ve isletme agisindan

onemli degerler sagladigini ispat etmek i¢in bu arastirma konusu se¢ilmis olmaktadir.

5.2. Arastirmanin Yonetimi

Bu aragtirmada kisa zamanda bilgi elde etmek, bilgileri ve bulgular1 genelleyebilmek

imkani sagladigi i¢in ve ¢alismamiza uygun oldugu i¢in survey yontem kullanilmigtir

5.3. Arastirmanin Teknigi

Aragtirmada, veri toplama yonetimi olarak anket yontemi kullanilmis olup arastirma
verileri bu anket yonetimi ile hazirlanmistir. Anketler basili halde calisanlara

dagitilmistir.
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5.4. Arastirma Olgeginin Hazirlanmasi

Degiskenlerin &lgiilmesi icin 4 farkli dlgekten yararlanilmistir. “Orgiitsel giiven” ile
ilgili 31 soru Islamoglu ve ark (2007) tarafindan gelistirilen,(Biite 2011),Etik iklim,
Orgiitsel Giiven ve Bireysel Performans Arasindaki iliski envanterinden
yararlanilmistir. Performans 6lg¢egi ise Appendix A. Motowidlo and Van Scotter’s
(1994) 16 soruluk vatandaslik performansi 6lgeginden yararlanilmistir. Destekleyici
orgit iklimi 6lgegi ise Rogg ve arkadaslar1 (2001) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢eye
Siirer ve Topaloglu (2012) tarafindan uyarlanan Destekleyici Orgiit iklimi Olgegi,
‘Miisteri Odaklilik, ‘Yonetici Yeterligi ve tutarliligi, ‘Calisan Baglihigi® ve
‘Koordinasyon ve Dayanisma’ alt boyutlari1 kapsamaktadir. Olgege bakildiginda,

toplamda 22 soru icermektedir.

Anket Olceginde yer alan cevaplar; 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-

Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum seklinde verilmistir.

5.5. Arastirmanin Ana Kiitle ve Orneklemi
Arastirmanin ana kiitlesi banka calisanlarindan olusmaktadir. Bu calisanlar firmanin

cesitli boliimlerinden farkli kademedeki tiim ¢alisanlar1 kapsamaktadir.

5.6. Arastirmamin Simirhliklar:

Aragtirma uygulama kismini Ankara’daki Burgan bank I¢ Anadolu Bélge subeleri
Aktif bank I¢ Anadolu Bolgesinde, Ankara Ovecler Garanti Bankasi subesi, Ankara
Ziraat Bankasi Cankaya Subeleri, Ankara Cankaya Halk Bankasi subelerinde
toplamda 223 kisinin ¢alistigit 150 kisinin katilimiyla gergeklestirilen anket

uygulamasi yapilmistir.
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Arastirmanin Teorik Modeli ve Hipotezler

DESTEKLEYIiC
i ORGUT
iK1 ini

CALISAN
PERFORMANS

Bu arasgtirmanin teorik modelinde de gorildigi iizere asagidaki hipotezler test
edilmektedir. Birinci hipotez; orgilitsel gilivenin ¢alisan performansi iizerinde anlamli
ve pozitif bir etkisi vardir. Ikinci hipotez; destekleyici orgiit ikliminin calisan
performans: iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir. Uciincii hipotez; orgiitsel
giivenin calisan performansina etkisinde destekleyici orgiit ikliminin aracilik etkisi

bulunmaktadir.

Hipotezler

Hipotez 1: Orgiitsel giivenin galisan performans iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi

vardir.

Hipotez 2: Destekleyici orgiit ikliminin ¢alisan performansi lizerinde anlamli ve pozitif

bir etkisi vardir.

Hipotez 3: Orgiitsel giivenin ¢alisan performansina etkisinde destekleyici orgiit

ikliminin aracilik etkisi bulunmaktadir.
Hipotez Sonuclar1

Arastirmada hipotez sonuglari tabloda verilmistir, bununla birlikte hipotezlerin 2 si

kabul gérmiis durumda, 3. hipotez ise kismen dogru kabul edilmis olmaktadir.
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5.7. VERILERIN ANALIZI

5.7.1. Katihmcilarin Demografik Bilgilerinin Dagilima

Katilimcilarin demografik bilgilerinin dagilimi frekans analizi ile incelenmis ve
sonuclar1 verilmistir.

Tablo-8: Arastirma Demografik Tablosu

n %
Kadin 65 43,3
Cinsiyet Erkek 85 56,7
Total 150 100,0
18-24 16 10,7
25-34 60 40,3
Yas 35-44 39 26,2
45-54 25 16,8
55+ 9 6,0
Total 149 100,0
Lise 26 17,3
On lisans 22 14,7
Egitim Lisans 80 53,3
Lisansiistii 22 14,7
Total 150 100,0
YoOnetici 17 14,0
Unvan Calisan 104 86,0
Total 121 100,0
1-5yil 74 49,7
. _ 6-10 y1l 46 30,9
I yerinde - Fryyso 12 8.1
caligma stiresi —
15 y1l ve lizeri 17 11,4
Total 149 100,0
1 yildan az 44 29,3
Su andaki 1Syl 77 51,3
yonetici ile 5-10 y1l 17 11,3
caligma siiresi 10 yil ve iizeri 12 8,0
Total 150 100,0

Katilimeilarin -~ cinsiyete gore dagilimlart incelendiginde 9%43,3’linlin  kadin,

%356, 7’sinin ise erkek oldugu goriilmektedir. Yas gruplarina gore dagilim

incelendiginde; 18-24 yas grubu kisilerin oranm1 %10,7, 25-34 yas grubu kisilerin orant
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%40,3, 35-44 yas grubu kisilerin oram1 %26,2 olup 45-54 yas grubu kisilerin orant

%16,8, 55+ yas grubu kisilerin orani ise %6’dir. Lise mezunlar1 oran1 %17,3, 6n lisans

mezunlar1 oranm1 %14,7, lisans mezunlar1 oram1 %53,3 olup lisansiistii mezunlar1 orani

%14,7°dir. Katilmcilarin %14°{i yonetici, %86’s1 ise ¢alisandir. Is yerinde ¢alisma

stiresi incelendiginde; 1-5 yil siire ile ¢alisanlarin orani

%49,7, 6-10 yil siire ile

calisanlarin oran1 %30,9, 11-15 yil siire ile ¢alisanlarin orani1 %8,1 olup 15 yil ve {izeri

siire ile ¢alisanlarin oran1 %11,4 tiir.

5.7.2. Olgeklere Ait Tammlayici istatistikler

Tablo-9: Olgeklere Ait Tammlayici statistikler

N Minimum | Maximum | Ortalama Std.
Sapma

Orgiitsel Giiven
Y Oneticiye giiven 151 17 50 38,8 8,3
Isletmeye giiven 151 18 50 38,5 7,6
Birbirine giiven 151 12 55 42,9 8,8
Orgiit Tklimi
Yéneticjnin yeterliligi ve 151 9 40 29,5 7.2
tutarlilig
Koordinasyon ve dayanisma 151 6 20 15,0 3,5
Calisan baglilig 151 3 15 11,0 2,6
Miisteri odaklilik 151 8 25 20,1 43
Performans
Baglamsal performans 151 28 80 64,4 8,4
Gorev performansi 151 16 59 420 11,0
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5.7.3. Olcekler Arasi iliskiler
Olgekler arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve

korelasyon katsayisi elde edilmistir.

Tablo-10: Olgekler Aras iliskiler
Y onetici
Yénetic | Isletme | Birbiri NN | Koordinas Cahsa | Miste | Baglams |
iye e ne yeterllllg on ve n fl al erforma
..yen Y en | oiiven i ve dayam ma baglili | odakl1 | perform P ns
EUVEn | guven | BUVeR | o arlihg | YA g | Ik ans '
1

Yéneticiye | " L 813" | 6617 | 772" 698" | ,654™ | 594 | 510" 173"
giiven p ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 | ,000 ,000 ,034
isletmeye |"| ,813™ 1 681 | ,676™ 629" | 570" | 551 | ,493" ,108
giiven p| ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 | ,000 ,000 ,188
Birbirine || ,661™ | ,681™ 4 639" 613 | ,683™ | 574™ | 476" 129
giiven p| ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 | ,000 ,000 113
Yoneticini || 772" | 676" | 639" 796" | ,736™ | ,619™ | 522™ 112
n
yeterliligi | P 1
ve ,000 ,000 | ,000 ,000 ,000 | ,000 ,000 1169
tutarhligy
Koordinas |r| 698" | 629" | 613" | ,796™ 797 | ;709 | 467 129
yon ve P 1
dayamsma ,000 ,000 | ,000 ,000 ,000 | ,000 ,000 115
Calisan ri 654~ | 570" | 683" | ,736™ 797 1 614 | 473" 152
baghligt  |p| 000 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,062
Miisteri r{ 594 | 551 | 574™ | ,619™ 709 | 614" L 467 206"
odaklilik [ p| 000 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 011
Baglamsal |r| 510 | 493" | 476" | 522 ABT™ | 4T3 | 46T ,158
performan 1
s Pl 000 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000 | ,000 ,052
Gorev ry 173 108 | ,129 112 129 152 | 206" | ,158
performan 1
sl Pl ,034 | ,188 | ,113 | ,169 115 062 | ,011 | ,052
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5.7.4. Orgiitsel Giivenin Performans Uzerindeki Etkisi (Hipotez 1)

Orgiitsel giivenin performans iizerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla orgiitsel
giiven Olcegi alt boyutlarinin bagimsiz, baglamsal performans ve gorev performansi

Olceginin sirasiyla bagimli degisken oldugu 2 adet regresyon modeli kurulmustur.

Tablo-11: Orgiitsel Giivenin Performans Uzerindeki EtKkisi

Standart Standart
Katsayilar | Katsayilar
Std., t P
Model B Hata Beta
h Sabit 39,70 | 3,21 12,380 | 0,000
aglamsa - > .
pergformans Yggpriciye 0,26 | 0,12 0,26 | 2,085 |0,039*
F=21,064 ; p=0,000* £ "= —
R?=0.301 sletmeye giiven | 0,16 | 0,14 0,14 | 1,131 | 0,260
Birbirine giiven | 0,20 | 0,09 021 | 2,169 |0,032*
Sabit 33,66 | 4,95 6,802 | 0,000
Gorev performanst Y Oneticiye
F=1,76I;;p20,157 iiven 0,31 | 0,19 0,23 | 1,622 | 0,107
R?=0,035 Isletmeye giiven | -0,18 | 021 | -0,12 |-0,825] 0,411
Birbirine giiven | 0,07 0,14 0,06 0,508 | 0,612
*p<0,05

Orgiitsel giiven 6lgegi alt boyutlarinin bagimsiz, baglamsal performans &lgeginin
bagimli degisken olarak alindigi regresyon modeli anlamli bulunmustur (p<0,05).
Bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni agiklama oran1 %30,1°dir (R?=0,301). Model
igerisindeki parametre katsayilarmin anlamlilik diizeyi incelendiginde; yoneticiye
giiven ve birbirine giiven alt boyutlarinin anlamli oldugu goriiliirken isletmeye giiven
alt boyutunun anlamli diizeyde etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Diger bir ifade ile
yoneticiye giiven ve birbirine giiven alt 6lgeklerinin baglamsal performans iizerinde
anlamli etkisi bulunurken, isletmeye giiven alt Olceginin baglamsal performans

uzerinde anlamli etkisi bulunmamaktadir.

Orgiitsel giiven dlgegi alt boyutlarinin bagimsiz, gérev performans dlgeginin bagimli
degisken olarak alindigi ikinci regresyon modeli anlamli bulunmamistir (p<0,05).
Diger bir ifade ile orgiitsel giiven dlgegi alt boyutlarinin gérev performansi tlizerinde

anlamli etkisi bulunmamaktadir.
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5.7.5. Destekleyici Orgiit ikliminin Performans Uzerindeki Etkisi
(Hipotez 2)
Destekleyici orgiit ikliminin performans iizerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla
orglitsel giiven Olgedi alt boyutlarinin bagimsiz, baglamsal performans ve goérev
performansi Olgeginin sirasiyla bagimli degisken oldugu 2 adet regresyon modeli

kurulmustur.

Tablo-12: Destekleyici Orgiit Ikliminin Performans Uzerindeki Etkisi

Standart Standart
Katsayilar Katsayilar
Std t P
B Hata Beta
Sabit 41,578 | 2,949 14,097 | 0,000
. Y Oneticinin
Baglamsal yeterliligi ve 0,393 | 0,139 0,336 | 2,834 | 0,005
Eiqgrégir_]s tutarliligi
50,000 dKa‘;zfli;flzyO” Ve 1 0188| 0343 | -0,078 |-0,550| 0,584
R2=0,314 Calisan bagliligs 0493 | 0385 | 0,152 | 1,282 | 0,202
Miisteri odaklilik 0,430 | 0,192 0,220 2,240 | 0,027
Sabit 31,144 4,564 6,824 | 0,000
. Y 6neticinin
Gorev yeterliligi ve -0,059| 0,214 | -0,039 |-0,277|0,782
EET%E@SI tutarlilig
0=0127 Koordinasyonve | 599 | 0530 | -0,092 |-0,548 | 0,585
R2=0.021 dayanigma
’ Calisan baglilig: 0498 | 0595 | 0,117 | 0,836 | 0,405
Miisteri odaklilik 0,572 | 0,297 0,223 1,926 | 0,056

Destekleyici orgiit iklimi 6lgegi alt boyutlarinin bagimsiz, baglamsal performans
Olceginin bagimh degisken olarak alindigi regresyon modeli anlamli bulunmustur
(p<0,05). Bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni aciklama oran1 %31,4’tiir
(R%=0,314). Model igerisindeki parametre Kkatsayilarmin anlamlihk diizeyi
incelendiginde; yoneticinin yeterliligi ve tutarliligi ile miisteri odakhilik alt
boyutlarinin anlamli oldugu goriiliirken koordinasyon ve dayanisma ile calisan
baglilig1 alt boyutlarinin anlamh diizeyde etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Diger bir
ifade ile yoneticinin yeterliligi ve tutarliligr ile miisteri odaklilik alt boyutlarinin

baglamsal performans iizerinde anlamli etkisi bulunurken, koordinasyon ve dayanigsma
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ile ¢alisan bagliligi alt boyutlarinin baglamsal performans iizerinde anlamli etkisi

bulunmamaktadir.

Destekleyici orgiit iklimi 6lgegi alt boyutlarinin bagimsiz, gorev performansi 6lgeginin
bagimli degisken olarak alindigi ikinci regresyon modeli anlamli bulunmamistir
(p<0,05). Diger bir ifade ile Destekleyici orgiit iklimi Olgegi gorev performansi

uzerinde anlamli etkisi bulunmamaktadir.

5.7.6. Orgiitsel Giivenin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisinde
Destekleyici Orgiit Ikliminin Aracihk Etkisi

Destekleyici orgiit ikliminin orgiitsel giiven ve performans tizerindeki iligkide aracilik
etkisini test etmek ilizere, Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen {ic asamali
regresyon analizi yapisal esitlik modelleri ile incelenmistir. Barin ve Kenny bir
aracilik etkisinde ii¢ durumun var olmasi gerektigini belirtmektedir. Bunlardan ilk
kosul bagimsiz degiskenin (Orgiitsel gliven) bagimli degisken iizerindeki etkisinin
(performans) anlamli olmasi (Kosul 1), bagimsiz degiskenin (6rgiitsel giiven) araci
degisken (6rgiit iklimi) iizerindeki etkisinin anlamli olmasi (Kosul 2), araci degisken
(Orgiit iklimi) birinci adimdaki regresyona dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken iizerindeki etkisinin azalmasi, araci degiskenin bagimli degisken

tizerindeki etkisinin anlamli olmas1 gerekmektedir (kosul 3).

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerinde etkili olmasi olan kosul (kosul 1)
yukarida verilen hipotez 1 igleminde incelenmis olup, bagimsiz degisken olan orgiitsel
giivenin baglamsal performans {izerindeki etkisi anlamli olurken, gdérev performansi

uzerinde anlamli etkisi bulunmamaktadir.

Destekleyici orgiit ikliminin orgiitsel giiven ve performans iizerindeki iliskide aracilik
etkisi bagimli degisken olan performansin her iki alt boyutu i¢in degerlendirilmesi
gerektigi i¢in ve gorev performansi alt boyutu icin kosul 1 saglanamamistir.
Dolayisiyla araci degiskenin bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda aracilik
etme durumu baglamsal gorev i¢in test edilebilecektir. Yine ayn1 modelde orgiitsel
giiven alt boyutlarindan yoneticiye giiven ve birbirine giiven alt boyutlar1 baglamsal

performans iizerinde anlamli etkisinin oldugu goriilmiisken, isletmeye giiven alt
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boyutunun gorev performansi {iizerinde anlamli etkisinin olmadig goriilmiistii.

Dolayisiyla isletmeye giiven alt boyutu da ¢alisma disinda birakilmistir.

Tablo-14: Orgiitsel Giivenin Calisan Performansi Uzerindeki Etkisinde
Destekleyici Orgiit Ikliminin Araci Etkisi

Yaneticinin yeterliligi ve tutarhhg
Koordinasyon ve dayamsma

Calisan baghhd
Miisteri odaklihk

Yineticive Giiven % DBaglamsal performans
Birbirine Gitven

Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki katsayilari ise asagida verilmistir.

Tablo-15: Bagimsiz Degiskenin Bagimh Degisken Uzerindeki Katsayilari

Katsayilar p
BP <---  YG 0,465 0,000
BP <--- BG 0,400 0,000

Ikinci kosul olan bagimsiz degiskenin araci iizerindeki etkisinin anlamli olmas1 kosulu
ise yapisal esitlik modeli ile test edilmis olup yol diyagrami ve parametre katsayilari

ile anlamlilik diizeyi asagida verildigi sekildedir.

Tablo-16: Bagimsiz Degiskenin Araci Uzerindeki Katsayilari

Katsay1 p
YYT <---  YG 0,725 0,000*
KD <---  YG 0,563 0,000*
CB <---  YG 0,423 0,000*
MO <---  YG 0,452 0,000*
YYT <--- BG 0,157 0,000*
KD <--- BG 0,253 0,000*
CB <--- BG 0,479 0,000*
MO <--- BG 0,341 0,000*

*p<0,05
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Tablo-17: Model Parametreleri Anlamhilik Diizeyleri Yol Diyagram (1)

18022 ‘\4‘\‘ Ly

18045 .

Od/

\’4.‘0, “
Ay )/ "’
2 -ﬁ%/
eI
Q}C ﬂ' 1

3011

=8!?% )
sSICAIEPE
:g\" !!:%\_o.o

3&:‘ 84 1\\‘\.
A

Model parametreleri anlamlilik diizeyleri incelendiginde; parametre katsayilari anlaml

oldugu goriilmiustiir. “Aract degisken (orgit iklimi) birinci kosulda belirtilen
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regresyona dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki
etkisinin azalmasi, araci degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisinin anlamli
olmas1 gerekmektedir (kosul 3).” Kosulu yapisal esitlik modeli ile test edilmis ve

model parametre katsayilari, anlamlilik diizeyleri ve yol diyagrami verilmistir.

Tablo-18: Arastirma Katsayilar Tablosu

Katsayilar p
BP <--- YYT 0,177 0,240
BP <--- KD -0,334 0,000
BP <--- CB 0,241 0,000
BP <--- MO 0,441 0,000
BP <--- YG 0,210 0,232
BP <--- BG 0,170 0,194

Model parametreleri katsayilarinin anlamlilik diizeyleri incelendiginde; daha o6nce
(kosul 1) baglamsal performans {izerindeki etkisi anlamli olan yoneticilere giiven ve
birbirine giiven alt boyutlarinin modele araci degisken olan Orgiitsel iklim
eklendiginde anlamsiz hale geldigi goriilmiistiir. Ayn1 zamanda araci degiskenlerden
olan yoneticinin yeterliligi ve tutarliliginin da bagimsiz degisken ilizerinde anlaml

etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.
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Tablo-19: Model parametreleri anlamhlik diizeyleri yol diyagram (2)

g Q)
oo Vo we (e o Y, wiv ~ Tl £3-26) affa [ZraY -~
AWl e Vol W0 Wa Mo (| We J 'b,, e 000 ui0vd alg®
A S e 6 € o X X
. ‘ o LR R I AN
i 5 :Itill T m. e Ik K IR Ak,
GO RITIRER VY iy A e

s1®022 ury

el® ﬂ’x i @
eBg2/ 42
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5.7.7. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Performans alt boyutlarindan goérev performansi alt boyutu icin; bagimsiz
degiskenin bagimli degisken tizerinde anlamli etkisi olmadigi, yani kosul 1
saglanamadig1 icin bu iliskide orgiit ikliminin aracilik etkisinden bahsetmek
miimkiin degildir. Analizler baglamsal performans iizerinden devam edilmistir.
Yoneticilere giiven ve birbirine gliven alt boyutlarinin baglamsal performans
etkisi lizerinde koordinasyon ve dayanisma, c¢alisan baghligi ve miisteri
odaklilik alt boyutlarinin tam aracilik etkisi oldugu sdylenir.

Orgiitsel giiven dlcegi alt boyutlaridan isletmeye giiven alt boyutunun bagimli
degisken olan performans iizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 igin Orgiit
ikliminin bu iligki tizerinde aracilik etkisi kosullar saglanmadigi igin test
edilememistir.

Araci degiskenlerden olan yoneticinin yeterliligi ve tutarliliginin da bagimsiz
degisken tizerinde anlamli etkisinin olmadig i¢in Orgiitsel giiven ile baglamsal
performans iliskisinde yoneticinin yeterliligi ve tutarliliginin aracilik etkisi
olmadig1 gorilmiistiir.

Daha once (kosul 1) baglamsal performans iizerindeki etkisi anlamli olan
yoneticilere giiven ve birbirine giiven alt boyutlarinin modele araci degisken
olan orgiitsel iklim eklendiginde anlamsiz hale geldigi i¢in yoneticilere giiven
ve birbirine giiven alt boyutlarinin baglamsal performans iizerindeki etkisinde
koordinasyon ve dayanigma, calisan baghiligi ve miisteri odaklilik alt

boyutlariin tam aracilik etkisi oldugu gortilmiistiir.

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa orgiitsel giiven kavraminin calisan
performansina etkisi hipotezinde bulunan yoneticiye giliven ve c¢alisma
arkadaslarina giiven diizeyleri calisanlarin performanslarini pozitif yonde
etkiledigini gézlemlenmistir. Destekleyici orgiit ikliminin ¢alisan performansi
hipotezinde calisanin baglamsal performans: iizerinde olumlu etkileri ortaya
cikmistir. Destekleyici oOrgilit ikliminin calisgan performansi {izerine etkisi

kismen pozitif yonlii kabul edilmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Glinimiiz modern ¢ag1 pazar ekonomilerin her giin farklilastigi bir ¢agda
yasamaktayiz. Gerek {iretici gerekse tiiketici kesimin farklilagsmasi ve arz, talep
egrisinin degismesiyle farklilasan finansal pazar insanoglunu fark yaratma, deger
kazanma olgusuna siiriklemektedir. Bir 0Orgiit ¢ergevesi bakis agisindan
degerlendirdigimizde aslinda bu kavramlarin igerisine siiriiklendigimizi gérmekteyiz.
Orgiit yapilar1 her giin kendilerini yenilemeleri modern ¢ag1 takip etmeleri
gerekmektedir. Orgiitsel basarilar aslinda bireylerin sahsi basarilar1 da olarak da kabul
gormektedir. Orgiit basarilar1 igin insan kavrammimn ne kadar 6nemli oldugunu
bilmekteyiz. insanin 6nemi giin gectikge daha fazla artmaktadir. Orgiitler i¢in esas
onemli olan zaman ve yetkililik kavramlar1 olmaktadir, bunu da saglayacak olan yine

insan ve insan giiciidir.

Bu kavramlarin yonetilmesi, gorev bilinglerinin saglanmast ve degerlendirmesinin en
onemli kaynagi yoneticilerimiz olmustur. Calisanlarin maxsimal derecede is
giiclerinden yararlanmak yOneticinin en 6nde gelen gorevlerindendir. Bireysel basari
ve Orgiitsel basarinin kaynagi calisan giicli olmakla birlikte isletmenin devamliligini
saglayacak yine insan giiciidiir. Isletme ve kurumlarda ¢alisan bireylerin mutlulugu ve
tatmin olmalar: 6rgiit yapisin1 daima ayakta tutacaktir. Calisan her bireyin psikolojik
durumlarin1 ve benliklerini sahip ¢ikilmasi, ¢alisan mutlulugunu saglayacak ve geri
doniis olarak mutlaka performansina olumlu yansiyacaktir. Karsilikli gliven duygusu
olusmasinda ¢alisan mutlulugunun saglanmasi ve performans artis1 saglamaktadir.
(Callaway, 2006: 18). Mollering, Bachmann ve Lee(2004: 556) 2004 yilinda dedigi
gibi Orgiitsel gliven arastirmalar1 giinlimiiz ¢cagina geldik¢e daha fazla arastirilan bir

konu olmaktadir.

Insanlarin degisik amaglar ile farkli dzellikleri ile bir araya gelmesi ve konulan
hedeflere varimda birlikte devam etmesi belli basli kurallarla, ekipmanlarla faaliyetleri
yiiriitmesi ¢ikabilecek sorunlarla yiizlesmesi ve sorun ¢oziicii olmasi destek beklemesi
ve destek vermesi yaptiklar isten keyif almasi bunlarin hepsinin bir arada bir siireg
icinde devam etmesi, bunlarin hepsi bir ¢alisan bireyin c¢evresinde olan bitenlerdir.
Aragtirmanin bu siire¢ olaylarini kolaylastiracak bir anlam biitiinliigii saglayacak hem

calisam1 hem Orgiitii ve yoneticiyi tatmin edecek diizeye getirecek etmen orgiitsel
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giiven olmaktadir. Aragtirmada elde edilen sonuglara deginmeden Once caligsmanin
sinirliliklarindan  bahsedelim. Calisma Ankara’da belli semtlerde ve bolgelerde
bulunan bankalar tarafina yapilmis olmaktadir ve bununla smirl kalmaktadir. Orgiitsel
giivenin ¢alisan performansina sagladigi destegi ve destekleyici orgilit ikliminin araci
etkisi bu arastirmada belirlenen hedef ve sonuglarda sinirli ve yetersiz kalmaktadir.
Daha fazla benzer calismalarin yapilmasiyla genellenebilir. Yapilacak olan

arastirmalara kaynak niteligi sunmak dilegiyle.

Literatiir calismalarina bu zamana kadar bakildiginda orgiitsel giiven kavramini birgok
farkli arastirmaya konu oldugunu goriilmektedir. Bu c¢alismada Orgiitsel giiven
kavraminin alt baglamlari ile birlikte ( Yoneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarina giiven
ve igletmeye giiven) calisan performansina etkileri aragtirilmis olup destekleyici orgiit
ikliminin ¢alisan performansma etkisi arastirilmistir. Orgiitsel giivenin calisan
performansina olan etkileri arastirilmis genel performans ve baglamsal performans

degerleri incelenmistir.

Arastirma Orgiitsel giivenin ¢alisan performansina etkisine ve destekleyici orgiit
ikliminin araci etkisine odaklanmistir. Bununla birlikte giivensizlik ve performans

diistikliigli etmenleri gelecek aragtirmalarda incelenebilir.

Aragtirmada orgiitsel giiven diizeylerinde yoneticiye giiven ve ¢alisma arkadaglarina
giiven baglamlar1 performansi olumlu etkiledigi seklinde goriilmektedir. Diger yandan
Isletmeye giiven baglami performansi etkilememektedir. Bu arastirmaya 6zgii olan bu
sonuglar cesitli isletmelerce farkli sonuglar dogurabilir. Cikarilan sonuglara yorum
yapilmaktadir. Gliniimiiz sartlarinda issizlik oranlarin ¢ogalmasi isletmelerin finansal
deger kayiplar1 ¢alisanlar1 bizzat etkilemekle birlikte moral ve psikolojik durumlarini
diistirmektedir. Yoneticilerin, ¢alisan bireylerin ve Orgiit yapisinin birbirleriyle olan

giiven duygusu iletisimleri performanslarini olumlu etkileyecektir.

Orgiitsel giiven ile ilgili yapilan calismalarda (Biite, 2011:187) &rgiitsel giivenin
yoneticiye giliven, calisma arkadaslarina gliven ve isletmeye gliven duygusunun
bireysel performansa etkisi arastirilmis ve pozitif bir iliski ortaya ciktigi tespit

edilmistir.
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Gegmis donemdeki arastirmalar, gliniimiiz ve gelecekteki arastirmalar igin Orgiitsel
giiven kavramu ile ilgili yapilacak olan aragtirmalar farkli sonuglar gosterme ihtimali
yiiksek olmaktadir, burada 6nemli olan bir c¢ok arastirmaya konu olan literatiir

taramasinda 6nemle vurgulanan 6zet su sekildedir.

e (alisan performansindan  yiliksek  verim, c¢alisan  yetkinliklerinden
faydalanmanin, isletme hedef ve planlarina uygun gitmenin orgiitsel giiven
kavramindan gectigini bilmeliyiz.

e Isletme ve kurumlarda ¢alisan I.K yonetiminin ¢alisanlarm faydasina ve
mutluluguna yonelik faaliyetler diizenlemeleri mevki ve insan ayirt etmeden
degerlendirme yapmalar1 gerekmektedir.

e Yiiksek diizeyde orgiitsel giiven kavramindan yararlanmak isteyen isletmelerin
tim calisan bireyler ve gruplarin katilimlariyla  gergeklestirmeleri
gerekmektedir.

e Yoneticiler calisma ortamlarini ¢alisanlarin mutlulugu i¢in degerlendirmeli ve
fayda saglayict olmali, bu ortamlara pasif kurallar getirerek ¢alisanlarin
katilimlarini saglamalidir.

e Yoneticiler mevcut ve gelecek donemli isletme hedef ve faaliyetlerini
calisanlar ile paylagsmali ve fikir beyan etmelidir.

e Istenilen yiiksek performans degerleri yaratiminda giiven diizeyini olusturmals,

calisan ve yOnetici samimiyetini yaratmali bu kavrami esas almalidir.
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EKLER
EK-1: ANKET FORMU

Anketin ilk boliimiinde kisisel bilgilerinize iliskin sorular yer almaktadir.
Liitfen size uygun segenegi isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz  :( ) Kadin () Erkek

2. Yasiniz () 18-24 Yas () 25-34 Yas

()35-44Yas ()45-54 Yas

( )55+ Yas
3.Egitim Durumunuz: ( ) Lise ( ) Onlisans
( ) Lisans ( ) Lisansiistii
4. Unvaniniz : () Yonetici ( ) Calisan
4. Isyerinde ¢alisma siireniz: ()1-5Yd ()6-10Yil

() 11-15yil ( ) 15 yil Gizeri
5. Su anki yoneticiniz ile ¢alisma siireniz:
()1Yiddan Az () 1-5Yil

()5-10 Y1l ( ) 10 tizeri

Liitfen Anketin Birinci Boliimiine Geginiz.
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BOLUM I

Orgiitsel Giiven

Kesinlikle

Katilmivorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katilivorum

1 | Calistigim isletme diiriist ve hakkaniyetli bir isleyise sahiptir.

2 | Calistigim igletme toplumda olumlu bir imaja sahiptir.

3 | Calistigim isletme huzurlu ve adil bir ¢alisma ortamidir

4 | Calistigim isletme ise alimi ve oryantasyonu dnemser.

5 | Calistigim isletme galiganlarinda baglilik yaratir

6 | Calistigim igletme mali giice sahip bir kurumdur.

7 | Calistigim isletme galisanlarina ilgili ve saygilidir.

8 Calistigim isletme performans degerlendirmesini objektif olarak
yapmaktadir..

9 | Calistigim isletme calisanlarin ihtiyaglarmi dikkate alir.

10 | Calistigim isletme uzun siireli istihdami saglar

11 .Cahsma arkadaglarim basariy1 bilgi ve ¢abalari ile yakalamak
isterler.

12 | Calisma arkadaslarim kendilerini gelistirirler.

13 | Calisma arkadaslarim diiriist ve agiktirlar.

14 | Calisma arkadaslarim sevecendirler.

15 | Calisma arkadaslarim igyerindeki kurallar1 istismar etmezler.

16 | Calisma arkadaslarim hosgériiliidiirler.

17 | Calisma arkadaslarim sorumluluk sahibidirler.

18 | Calisma arkadaslarim uyumludurlar.

19 Cah?ma arkadaglarim politik (i¢ten pazarlikli) davraniglar
sergilemezler.

20 | Calisma arkadaslarim arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir.

21 | Birimimizde birbirimize olan giivenme diizeyi ¢ok yiiksektir.

22 | Yoneticim galiganlarini destekleyicidir.

23 | Yoneticim diiriist ve adildir.

24 | Yoneticim tam bir takim lideridir.

25 | Yoneticim olumlu bir ¢alisma ortami yaratir.

26 | Yoneticim kendine giivenir.

27 | Yoneticim gerginlik yaratmaz.

28 | Yoneticim bilgisini paylasir.
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29

Ydneticim giiven veren bir yaklagima sahiptir.

30

Yoneticim isinde yetkin biridir.

31

Yoneticim astina yetki verir ve astini dnemser.

BOLUM II - ]
g
w| 5| ¢ § el
x| 2| 8| g | <
S1E|E| 2|z
Performans 2] E| 5| 5%
XN M| M| M|
1 | Yoneticiler olamasa bile kurallara uyarim.
2 | Takimla beraber ¢alisma yiirtitiirim.
3 | Verilen gorevi tamamlamak icin engelleri asmaya gayret
ederim.
4 | Sirkete uygun hal ve tavirlar gosteririm.
5 | Ek sorumluluklar almak i¢in géniillii olurum
6 | Standart operasyon prosediirlerini uygular ve yetkim
olmayan islerden kag¢inirim
7 | Miicadele gerektiren zorlu gorevleri ararim
8 | Digerlerinin ¢aligmalarina yardimci olmay1 dneririm
9 | Onemli detaylara dikkat ederim
10 | Yoneticilerin kararlarini savunurum
11 | Uygun is nezaketi gosteririm
12 | Problemi olan is arkadasini destekler ve cesaretlendiririm
13 | Is gorevini tamamlamak icin insiyatifi elime alirim
14 | Kisisel disipline ve 6z-denetime sahibim
15 | Zor is gorevlerini heyecanla ele alirim
16 | Is verimliligini arttirmak veya digerlerine yardimc1 olmak

adina gorevinin gerektirdiginden fazlasini yapmak i¢in
gontlli olurum
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BOLUM II

g
=
]
=
£ E
Performans 2 o | 5|e|E|¥
x| 2| 8| ¢|=
c1 5|85 |%
S]] S| 8| =8| 8
XN M| M| MM
1 | Calisma arkadaslarima gore daha yliksek performans
sergilerim
2 | Is tiretimine yiiksek miktarda katkida bulunurum
3 | Durumlar1 dogruca analiz eder ve duruma gére dogru
tedbirler alirim
4 | Verilen gorevleri en 1yi sekilde yapmaya 6zen gosteririm
5 | Bilingli kararlar veririm
6 | Ayrintilara 6zen gosterip, hata yapmaktan kac¢inirim
7 | Is standartlarna uygun, istikrarli calismalar yiiriitiiriim
8 | Kaynak kullaniminda maliyet hesaplarina uygun hareket
ederim
9 | Zor kosullarda bilingli kararlar veririm
10 | Denetim uygulamalarinda en iyi ¢alisan performansina
sahip olurum
11 | Kaliteli, yiiksek standartlarda is liretirim
12 | Isletme plan ve programlarina uygun faaliyetler de

zamaninda is teslimi yaparim
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BOLUM III

£

£ :

Destekleyici Orgiit Iklimi E{1E| 5| 2|2
NNVEEVEIV I

1 | Yoneticiler bagliligi saglamaya yonelik ¢aba gosterirler.

2 | Yoneticiler ¢alisma hedeflerini ve sorumluluklar1 acgik bir
sekilde bize iletirler.

3 | Yoneticiler ¢alisanlar tarafindan sunulan yeni fikirler ile
ilgili faaliyete gecerler.

4 | Yoneticiler her zaman herkese saygiyla davranirlar.

5 | Yoneticiler igletmenin misyon ve hedeflerine ¢alisanlarin
bagliligini saglarlar.

6 | Yoneticiler karar verirken hem isletmenin hedeflerini hem
de calisanlar1 goz ontinde bulundururlar.

7 | Isler calisanlar arasinda adil dagitilmaktadir

8 | Calisanlar birbirlerine giivenirler.

9 | Calisanlar bu isletmede c¢alistiklari igin  gurur
duymaktadirlar.

10 | Calisanlar bagka bir yerden is teklifi alsa bile bu isletme ile
calismaya devam ederler.

11 | Calisanlar, isletme i¢in degerli olduklarini bilirler.

12 | Calisanlar, isletmenin basarisina yardimci olmak igin
gerektiginde 6zveride bulunurlar.

13 | Calisanlar bu isyerini, ¢alismak igin iyi bir yer olarak
tavsiye ederler.

14 | isletmenin farkli departmanlarindaki caligsanlar
birbirleriyle etkin bir sekilde ¢aliirlar.

15 | Departmanlar isi etkin ve verimli gergeklestirebilmek i¢in
is birligi icinde caligmaktadirlar.

16 | Departmanlar Onemli bilgiyi birbirleriyle zamaninda
paylasirlar.

17 | Calisanlar yoneticileriyle iyi bir is iligkisi icerisindedirler.

18 | Miisterilere gercekten deger verilmektedir.

19 | Calisanlar miisterilerle uzun siireli iligkiler gelistirme ve
siirdiirme konusunda isteklidirler.

20 | Calisanlar miisterilere iistiin hizmet sunma konusunda
isteklidirler.

21 | Calisanlar  siirekli olarak miisterilerin  ihtiya¢larini
ongormekte ve bu ihtiyaglart karsilamak icin gerekli
faaliyetleri gergeklestirmektedirler

22 | Calisanlar, isletmenin iiriin ve hizmetlerini tavsiye ederler.
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