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OZET

Giin, 1. (2015). Hastanelerde Orgiit iklimi ve Orgiitsel Giiven Arasindaki Iligki. Istanbul
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Saglik Yonetimi ABD. Yiiksek Lisans Tezi.
Istanbul.

Saglik kurumlariin vazgecilmez en dnemli kaynagi olan saglik profesyonelleri, hizmet
sunumunda basrol oynamaktadir. Bu kadar etkin bir role sahip olan insan kaynagi,
hi¢bir kurum tarafindan g6z ardi edilemeyecek kadar dnemlidir. Kurumlarin en 6nemli
sermayesi olan insan kaynaginin verimliligini artirabilmek ve onlardan optimum
derecede faydalanabilmek igin, orgiit iklimi ve Orgiitsel giivenin hangi boyutlarda
olmas1 gerektigini ortaya koymak bu ¢aligmanin temel amacidir. Yabanci literatiirde
saglik calisanlar ile yapilan benzer calismalar olmasina ragmen iilkemizde ¢ok kisith
sayida calisma oldugu goriilmils ve gerek literatiire katk: saglamak, gerek konuya tekrar
dikkat ¢ekmek calismanin amacini olusturmustur. Calisma iki kamu hastanesinde
yapilmis ve yiiz yiize anket yontemiyle gerceklestirilmis olup, ¢aligmanin sinirliliklari
disinda kalan ve arastirmaya katilmay1 kabul eden tiim c¢alisanlar ¢alisma kapsamina
dahil edilmistir.

Orgiit iklimi ve orgiitsel giiven Slcekleriyle toplanan veriler SPSS 20,0 programi ile
degerlendirilmistir. Yapilan analizler sonucunda kurumda ortalamanin altinda bir 6rgiit
iklimi degeri tespit edilmistir (2,76). Orgiit iklimi alt boyutlarindan &rgiitsel sorumluluk
boyutu (2,88) en yliksek ortalamaya sahip olurken, en diislik ortalama 6diillendirme alt
boyutuna aittir (2,50). Orgiitsel giiven alt boyutlar1 incelendiginde ise; orgiitte orta
derece giiven duygusu oldugu gozlemlenmektedir (2,98). Alt boyutlardan en yiiksek
ortalama calisma arkadaslarina giiven alt boyutunda gerceklesmistir (3,35). Calisanlar
en az cahgtiklari kuruma giivenmektedirler (2,67). Orgiit iklimi ve orgiitsel giiven
arasindaki iliskide ise; oOrgiit iklimi ile oOrgiitsel giiven diizeyi arasinda orta derecede
pozitif bir iligki tespit edilmistir (r=.548).

Anahtar Kelimeler: Orgiit iklimi, Orgiitsel Giiven, Saglik Kuruluslari, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, Saglik Yonetimi,
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ABSTRACT

Giin, 1. (2015). The Relationship between Organizational Climate and Organizational
Trust in Healtcare Institutions. Istanbul University, Institute of Health Science,
Department of Health Management. Master’s Thesis. Istanbul.

Health professions’ who are playing crucial role in service encounter, are one of the
most important and irreplaceable source in healthcare. They are so important that
nobody can ignore their contribution. In order to maximize employees that are most
important source of healthcare, effectiveness and efficiency, we have tried to determine
level of organizational climate and organizational culture level. This is the main purpose
of this study. Literature is practically rich with this subjects but there are a few in
Turkish literature and it hasn’t been founded in health sector. So that, we hope this
study will make contribution to the literature. The study has been conducted in two
public hospitals. Questionnaire form has been used to collect data and all employees
who accepted to join this research has been included in except limitedness of research.

Collected data has been analyzed with SPSS 20.0. The results of analysis has shown
that organizations’ climate level is below the average (2, 67). Organizational climate’s
organizational responsibility dimension has the most highest mean (2,88) and the least
one is rewarding (2,50). When organizational trust and its dimensions has been
examined, moderate level of trust has been founded. Trust in colleagues has the most
highest mean (3,35), and trust in institution has the least mean (2,50). Finally moderate
and positive relationship has been found between organizational climate and
organizational trust in healthcare professionals (r=.548).

Key Words: Organizational Climate, Organizational Trust, Healthcare Institutions,
Human Resource Managemet, Healthcare Managemet



1. GIRIS VE AMAC

Hemen hemen her sektorde oldugu gibi saglik sektoriinde de rekabet giderek
artmakta ve saglik kuruluslarinin hayatta kalmalar1 her gegen giin biraz daha zor hale
gelmektedir. Bu yogun rekabet ortaminda ayakta kalmak sadece teknolojiye ve diger
kaynaklara yatirirm yapmakla saglanamamakta olup, ayni zamanda insan kaynaklarina
da gerekli onem verilmek zorunludur. Rekabette iistlinliige ulasabilmek i¢in gerekli
teknoloji ve donanimin yetmedigi yerde fark yaratabilmek ve rekabette avantaj

saglayabilmek insan kaynaklari bilim dalindan yararlanilarak gergeklesebilmektedir.

Gilinlimiiz diinyasinin geldigi degisim noktasinda insan faktorii sadece toplumsal
ve siyasal alanlarda degil ekonomi ve yonetim alaninda da biiyiik 6nem kazanmustir.
Bircok meslek grubunun ayni anda bir arada ¢alisarak insan hayatim1 dogrudan
etkileyecek dogru kararlar verebilmesi; ancak c¢alisanlarin uyum ve ahengiyle
saglanabilecek bir olgudur. Calisanlar arasinda olumlu bir hava olusturmak ve giiven
ortami kurabilmek insan kaynaklarinin temel gorevleri arasinda yer almaktadir.
Iletisimin vazgegilmez bir unsur oldugu kiiresellesen diinyamizda reddedilemez bir
gercegi olarak karsimizda yerini almaktadir. Iyi bir ekip calismasiyla her hastay veya
saglikli olarak basvuran kisileri bir proje olarak degerlendirerek en iyi sekilde hizmet
sunumu gerceklestirebilmek biitiin gerekli donanimlarla beraber calisanlar arasinda bir

giiven duygusu ve orgiit iklimi gerektirmektedir.

Orgiit iklimi ve drgiitsel giiven kavramlari, her seyden &nce, orgiitlerin, kisi ve
kisiler iizerine etkisini anlamaya yardimci olmaktadir. Orgiit iklimi ve orgiitsel giiven
konularinin incelenmesi, orgiitlerdeki insan davranislarinin ¢ok yonlii boyutlanin genel
bir baslik altinda disiinlilmesine olanak saglamakta, oOrgiit icindeki bireylerin
davraniglarin1 betimleyebilmekte ve oOrgiitlerin ne Olglide etkin olduklarini ve hangi

ogelerde degisiklik yapilmasi gerektigini belirleyebilmekte onciiliik etmektedir.

Orgiit iklimi en ¢ok kabul gormiis haliyle, cevredeki bireyler tarafindan
dogrudan ya da dolayli olarak algilanan g¢evresel Ozellikler, beklentiler ve giidiiler
kiimesi olarak ifade edilmektedir. Bir baska ifadeyle orgiit iklimi; orgiite kimligini
kazandiran, calisanlarin davranisini etkileyen ve onlar tarafindan algilanan, oOrgiite

egemen olan tiim 6zellikler dizisidir seklinde ifade edilebilir.



Yonetsel degerler, orgiitsel amaglar, orglitsel yapi, orgiitsel iletisim, bireysel
ozellikler, orgiitiin cografi konumu gibi faktorler 6rgiit ikliminin olugmasinda oldukca
onemli faktorler olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu faktorlerin birinde meydana
gelebilecek bir problem 6rgiit ikliminde degisikliklere yol agmakta ve dolayisiyla orgiite
olan giivende zedelenmeler meydana gelebilmektedir. Saglik kuruluslarinin proje odakli
ve karmasik yapist Orgiit iklimini etkileyen her bir faktor tlizerinde oldukga dikkatli
olmay1 zorunlu hale getirmektedir. Orgiitiin dokusundaki saglamlik ve faktorlerin her
birine orgiit tarafindan verilen 6nemin artmasi sadece c¢alisanlar arasindaki iklim ve
giiveni daha ileri bir seviyeye tasimakla kalmayacak, ayn1 zamanda bu olumlu havanin
hizmeti alanlar tarafindan da fark edilmesini saglayacaktir. Aldiklar1 hizmetin kalitesini
fark eden ve orgiitii ayakta tutarak var olus sebebini Olusturan hizmet yararlanicilari

aldiklar1 hizmet sonucunda mutlu olacaklardir.

Orgiit iklimi ¢alismalar1 insan iliskileri akiminin bir pargas1 olarak 1930’lara
dayanmasina ragmen, saglik sektoriinde hastanede kalig siiresinin kisaltilmasi, sermaye
O0deme planlarin olusturulmasi, saglik sistemleri yoOnetimi, maliyetlerde azaltma
calismalar1 ve hasta tatmini gibi konulardaki biiyiik girisimlerin boy gdstermesinden
once pek fazla bilinen konu degildi. 1980’lerden sonra saglik calisanlarinin giderek
artan stres, depresyon, kaygi, tiikenmislik, mental yorgunluk gibi durumlar karsisinda
bas etmek zor bir hal aldiginda 6rgiit iklimi ile ¢alisanlarin mental durumlar1 arasindaki
calismalar hiz kazanmis ve aradaki iliski sonucunda en O6nemli sermaye olan insan

kaynagina ilgi artmistir.

Orgiit iklimi literatiirde orgiit kiiltiirii, psikolojik iklim, orgiitsel vatandaslik,
motivasyon, verimlilik, is tatmini ve orgiitsel giiven gibi konularla beraber arastirilmas;
ancak saglik sektoriinde literatiirde yeterli arasgtirma olmadigi goriilmiistiir. Diger
sektorlerde yapilan arastirmalar incelendiginde orgiit iklimi ile 6rgit kiiltiird, is tatmini,
orglitsel vatandaghk, oOrgiitsel giiven, motivasyon arasindaki iliskilerde pozitif yonde

iligkiler tespit edilmistir.

Orgiitsel giiven en genel haliyle ¢alisanlarm orgiite karsi duydugu ve hissettigi
giiven egilimi seklinde ifade edilmektedir. Gerek calisanlarin yapacaklart isleri istekle
yapmasi ac¢isindan, gerekse kurumsal basariy1 saglamak i¢in 6n kosul olmus yaratici

ortamlar olusturmak agisindan giiven, yonetim i¢in Oonemli bir faktdr ve arastirma



konusu olmustur. Giiven, yonetici ve calisan arasindaki iliskiyi ve orgiitsel basariy1

derinden etkileyen dnemli bir unsur olarak goriilmektedir.

Saglik calisanlarinda giiven ortami yaratabilmek sadece kisiler acisindan degil
orgilitler acisindan ve hizmet alan hastalar agisindan biiyiik Onem tasimaktadir.
Bireylerine olumlu imaj birakan, kuskuyla yaklasmayan orgiitler daha giiglii bir giiven

temeliyle siireklilik saglayabilmektedir.

Orgiitsel giiven, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarini arttirmakta,  orgiitsel
baglilig1, is tatminini, igbirligini, orgiitsel vatandaslik davranisini, i motivasyonunu ve
calisan performansin artirdigi, isten ayrilmay1 ve ise devamsizligi azalttigi, calisanlarin
yonetsel kararlara uyum saglamasinda, degisimi kabullenmelerinde ve uygulamalarda

kolaylik sagladigi vurgulanmaktadir.

Saglhik kurumlar1 farkli egitim, bilgi, ihtiya¢ ve beklentilere sahip cok sayida
meslek grubunun calistigi karmasik ve islevsel bagliligi olan orgiitlerdir. Saglik
calisanlarinin tatmin olmasi hasta bakim ve tedavi kalitelerine ¢ok acik sekilde
yansimaktadir. Saglik sektoriinde orgiit iklimi ve orgiitsel gliven arasindaki iligkiyi
inceleyen ¢alisma bulunmamasi nedeniyle bu calismanin literatiire katki saglayacagi
{imit dilmektedir. Bu noktada arastirmamizda Istanbul Ili’nde faaliyet gosteren iki kamu
hastanesi arastirma kapsamina alinmis ve ¢alisma saglik kuruluslarinda orgiit iklimi ve
orglitsel giiven diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemek ve hem oOrgiit iklimi hem de
orgiitsel giiven diizeylerini belirleyerek hangi boyutta olmasi gerektigini ortaya koymak

amaciyla yiiriitilmustiir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde orgiit iklimi ve Orgiitsel giiven kavramlari
detaylica incelenmis, biitiin boyutlar, etkileyen faktorler, orgiit iklimi ve orgiitsel gliven

tiirleri, yararlar1 ve sonuglar1 aktarilmaya caligilmistir.

Aragtirmanin  iigiincii  boliimiinde, Istanbul’da faaliyet gdsteren iki kamu
hastanesinde ¢alisan kisilerin orgiit iklimi ve oOrgiitsel giiven puanlar1 6l¢iilmis ve bu
kavramlar arasindaki iligkilere yer verilmistir. Arastirma sonucunda orgiit iklimi ve

orgiitsel gliven arasinda pozitif yonde orta derecede iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Orgiit Kavram

Orgiit kavrami son yillarda birgok disiplin tarafindan incelenmeye deger
bulunmus; psikoloji, sosyoloji, davranis bilimleri, yonetim ve organizasyon gibi g¢esitli
bilim dallarinda arastirma Konusu olarak dikkat ¢ekmistir. Orgiit kavramin1 kendi
acilarindan degerlendirmeye alan bilim dallar1 kendi agilarindan orgiitlere dair cesitli

tanimlamalar gelistirmislerdir.

Orgiit ve yonetim kitaplarmmn girislerinde genellikle karsilastigimiz beylik bir
ifade olarak “giinliik yasamimizin ayrilmaz bir pargasi olan Orgiitler.” seklinde
tanimlanmaya c¢alisilmaktadir. Bu tlir baglangic tiimceleri genellikle sorgulamadan
kabul ettigimiz “kendiliginden gergekler olarak goriilmekte ya da algilanmaktadir.
Orgiitleri vazgecilmez kilmak insanin var olusunu da bu vazgegilmeze baglamay da
beraberinde getirir. Baska bir ifadeyle, “insan orgiitler olmadan var olamaz”
varsayimini kabul edilmesi gereken bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Leblebici

2008).

Tarih boyunca farkli 6zelliklere sahip ¢ok cesitli orgiit bigimlerine rastlansa da
orgiitler sosyal hayat icerisinde daha ¢ok son yiiz elli yillik modern dénemde etkin hale
gelmisler ve bilimsel agidan daha ayrintili olarak incelenmislerdir. Orgiitlerin uzun
vadede hayatta kalma becerisine sahip olma anlaminda duragan, belli prosediirlere bagl
olarak ne zaman ne yapacagi belli oldugu i¢in giivenilir, faaliyetleri siirekli kayit altina
alindigindan gelistirilmeye acik ve hesap verebilir olmalari, sosyal hayatta orgiit
bigimindeki yapilara olan ihtiyaci artirmistir (Hannan ve Carroll 1995, Kaynak: Tasci
2013 s5.4).

Orgiitleri daha etkili ve verimli kirabilmek i¢in 6rgiitlerin dogasini, ¢calismasini
ve islevlerini iyi tahlil etmek gerekir. Diger yandan, orgiitlerin nasil seyler olduklarini
belirli 6l¢iilerde anlamak ve ¢alisma bigimlerini ¢éziimlemek Grgiitleri istedigimiz gibi
yonetmek ve onlar1 etkilemek adina oldukca 6nemli fiiller olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Leblebici 2008).

Giliniimiliz  isletmelerinin  varliklarii  uzun yillar basarili  bir  sekilde

stirdiirebilmeleri ve igletmenin degerini glin gegtikce artirabilmeleri bir¢ok degiskene



baghdir. Isletmenin i¢ ve dis cevresini kontrol altinda tutabilmesi, dénemin gerekleri
dogrultusunda i¢ ve dis gevresine yon verebilmesi bazi iistiinliiklere sahip olmasini
gerektirir. Bu tstiinliikler teknik, ekonomik ve beseri boyutlardan olugsmaktadir. Emek
yogun bir alan olan bir alan olan saglikta da en onemli sermayenin insan olmasindan
dolay1 orgiit kavrami kendine son derece onemli bir yer edinmistir (Halis ve Yasar
Ugurlu 2008).

2.1.1. Orgiitiin Tanm

Orgiit kavrammin bircok disiplin tarafindan incelemeye alinmasindan dolayi
orgiite dair pek ¢ok tanim yapilmistir. Her bilim dali 6rgiitii kendi ilgi alanlart igerisinde
ifade ederken Tiirk Dil Kurumu “Ortak bir amaci veya isi gergeklestirmek igin bir araya
gelmis kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilat” olarak
tanimlamistir (TDK 2006).

Cok farkli sekillerde tanimlanabilen 6rgiit kavrami Robbins (2007) tarafindan
kisaca ve genel anlamiyla insanlarin belirli amaglar1 yerine getirmek icin maksath
olarak ve bilerek olusturduklart diizenlemeler seklinde tanimlamistir (Kaynak:

Demirkol ve Savas 2012 ss.260).

Schein’in 1976 yilindaki bir calismasina gore oOrgiit; “is ve islev bolimii
yapilarak, bir otorite ve sorumluluk hiyerarsisi i¢inde, ortak ve agik bir maksat ya da
amacin gergeklestirilmesi icin bir grup insanin faaliyetlerinin ussal esglidiimidiir”.
Etzioni 1964°te orgiitleri, “belirli amaglara ulasmak i¢in kurulmus toplumsal birimler”
olarak goriirken, Marc ve Simon 1958’de orgiitii, “liyeleri arasindaki iligkilerden olusan
toplumsal bir yap1” olarak degerlendirmektedirler. Bursalioglu ise 1987°de orgiitiin; bir
yapi, liyeleri arasindaki iligkilerin bir orgiisii ve {iyeleri tarafindan kurulan bir koalisyon

olarak goriilebilecegini ifade eder (Kaynak: Karcioglu 2001 ss.266).

Orgiitler belirli bir hedefe ydnelik olan, bilingli bir sekilde olusturulmus, belirli
bir sistemi olan sosyal varliklardir (Daft 2007 ss.11). Bu tanimdan anlasildig: tizere,
orgiitler sosyal birer birim olarak ya da orgiitiin temelini olusturan insan gruplar1 olarak
goriilmektedir. Ifade edilen tanimin iginde yer alan anahtar nokta bireyleri

gruplandirmaktan ge¢mektedir.

Yapilan orgiit tanimlarindan yola ¢ikarak Hicks, 6rgiit tanimlamasini bes 6nemli

nokta iizerinde toplamstir. Bunlar (Oge 1996, Kaynak: Yasar 2005 ss.5):



e Bir orgiitte daima bireyler vardir
e Bu bireyler arasinda iliski vardir
e Bu iliski bir yap1 ¢ercevesinde diizenlenir ve ifade edilir

e Orgiit iiyesi olan bireylerin, bireysel amagclar1 davranislarinin nedenlerini

olusturur

e Davranislar, bireysel amaclarla alakali ve paralel ortak amaclarin

olusmasina etki eder

Ifade edilen bu ortak yanlardan yola ¢ikarak, 6rgiitlerin; ortak bir amag etrafinda
toplanmis olmast ve bu amaca hizmet edecek sekilde organize edilmesi, bireyler
arasinda iligkilerin oldugu bireylerin davranislarinin nedenlerini ifade ettigi ve orgiitiin

temel taginin bireylerden meydana geldigi anlasilmaktadir.

2.1.2. Orgiit Tiirleri
Literatiirde birgok orgiit tiiri tanimlanmistir. Bu orgiit tiirlerinin en ¢ok

kullanilanlarindan bazilart sunlardir (Karcioglu 1997):

e Bicimlerine gore Orgiitler (formal, informal Orgiitler olarak ikiye

ayrilmaktadir)

e Amaglarina gore orgiitler (liretim Orgiitleri, politik orgiitler, birlestirici ve
sosyal  oOrgiitler, kar amag¢h  Orgitler vs. bu kapsamda

degerlendirilmektedir)

e Olgeklerine gore orgiitler (genelde ekonomi amacli kullanilan bu drgiitler

kiigiik, orta ve biiylik 6lgekli orgiitler olarak siniflandirilmaktadir)

e Miilkiyetlerine gore oOrgiitler (kamu oOrgiitleri ve 6zel sektor orgiitleri

olarak siiflandirilirlar)

Orgiitlerde dlgeklerine gore bir farklilasmaya gidildiginde kiigiik 6lgekli, orta ya
da biiyiik 6lgekli orgiitler, miilkiyetlerine gore bir ayrim yapildiginda ise kamu ya da
0zel sektorde varligini siirdiiren Orgiitler seklinde bir siralama yapilmaktadir. Scott ve
Blau, orgiit tiirleri siniflandirmalarini 6rgiitten yararlanan bireyleri; orgiitte ¢alisanlar,

orglit sahipleri, miisteriler, orgiitiin i¢inde bulundugu toplumun {iyeleri olarak, dort



grupta ele almig ve bu gruplarin onceligine gore orgiitleri su sekilde simiflandirmistir

(Yasar 2005).

2.1.3. Orgiit Bilesenleri

Cevreyle uyum saglayabilme becerisi oOrgiitlerin yasamda kalabilmek icin
yapmast gereken en onemli eylemlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Stratejik
olarak stirekli degisim gosteren ¢evreye uyum saglamak, ¢evreyi kontrol edebilmek ve
orglit bilesenlerinin belirlenmesi olduk¢a dnemlidir. Bunun sebeplerinden biri, ¢evrenin
orgiit tarafindan dogrudan denetim altina alinamadig1 veya siirli olarak denetlenebilme
Ozelligine sahip bir alan olarak tanimlanmasi; digeri ise, Orgiite yonelik stratejik
kararlar1 verecek kisilerin sinirl rasyonaliteye sahip olmalar1 veya ¢evresel degiskenler

hakkinda yeterli bilgiye sahip olmamalari seklinde gosterilebilir (Yeloglu 2008).

Child’1in 2005°teki bir ¢alismasina gore; orgiitler yapisal ve siiregsel olarak iki
temel bilesene sahiptirler. Yapisal bilesenler kendi arasinda temel yap1 ve prosediirler
olarak; siiregsel bilesenler ise, bilesen biitiinlesme, isbirligi, ©6dil ve kontrol
unsurlaridan olusmaktadir (Kaynak: Yasar 2005 ss.6-7). Orgiitii olusturan bu iki temel
bilesen i¢in orgiit iklimini yakindan etkileyen unsurlar odlugunu iddia etmisler ve bu
durum da calisanlarin performansina ve is tatminine dolayisiyla da orgiit performansina

onemli katkilarda bulunmaktadir demistir (Lawler ve ark.1973).

Orgiitiin yapisal bilesenleri temel yap1 ve prosediirler olarak ikiye ayrilmaktadir.
Orgiitiin temel yapisi sorumluluklari orgiit iiyeleri arasinda dagitma islevine sahiptir.
Temel yapi, kaynaklari ve insanlar1 gerekli gorevlere tahsis ederek, otorite ve
sorumlulugu bunlarin kontrol ve koordinasyonu i¢in diizenleyerek orgiitsel amaglarin
basarili bir sekilde gerceklestirilmesini hedefler. Orgiit bilesenlerinin ikincisi érgiitleme
siireci ya da oOrgiit silirecidir. Bu bilesen biitiinlesme, isbirligi, 6diil ve kontrol

unsurlarindan olugmaktadir (Yasar 2005).

2.2. Orgiit Tklimi Kavram

Orgiit iklimi kavramini ifade etmeden 6nce iklim kavrami {izerinde durmak
gerekmektedir. Bilgen’e gore iklim, kelime anlami olarak hava, atmosfer anlamini
tagimaktadir. Etimolojik yonden iklim (climate) sozcligii, Yunancadan gelmektedir ve

egilim (temayiil) anlamini tasimaktadir (Akbaba ve Erdogan 2014).



Orgiit iklimi yonetim literatiiriiniin ilgisinin artti1 bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Orgiit iklimi kavrami, ¢alisanlarin calistiklar1 yere dair gelistirdikleri ve
orgiitlerini tanimlarken kullandiklar1 genellestirilmis bir algidir (Ali ve Patnaik 2014).

Yonetimin ilgisinin giderek artis gosterdigi orgiit iklimi kavrami calisanlarin
calistiklar1 ortam hakkindaki algilarini ifade eden genel, kapsayici bir terimdir. Orgiit
iklimine kars1 ilk ilgi Kurt Lewin’in 1951°deki ¢aligmasina ve onun saha motivasyonu
teorisine atfedilmektedir. Yoneticiler, Litwin ve arkadaslarmin 1968’deki ¢alismalari
sayesinde biraz oOrgiit iklimi kavramina biraz daha ilgiyle bakmislar, bu konudaki
farkindaliklar1 artmaya baslamistir. Forehand ve Von Gilmer’in 1964’teki, James ve
Jones’un 1974’teki calismalariyla da konu dikkate deger derecede teorik ve pratik
olarak 6nem kazanmistir (Kaynak: Ali ve Patnaik 2014 ss.2).

Davranis bilimi arastirmacilar1 ¢alisanlarin is ¢evresine karsi olan algilarini; bu
algilarin, calisanlarin igle ilgili tutumlarimi ve davranislarimi nasil etkiledigini
anlayabilmek i¢in uzun yillardir ¢alismalar gdstermektedirler. ilk arastirmacilar calisma
ortamindaki sosyal iklimin ve atmosferin ¢alisanlarin algilari {izerinde 6nemli sonuglari
oldugunu, calisanlarin potansiyelini yansitabilmesi i¢in ne derece gerekli oldugunu ve
bunun sonucunda da orgiitsel iretimin etkilenecegini vurgulamislardir (Likert 1997,

McGregor 2000; Katz ve Kahn 2004).

Calistiklart ortamin nasil algilandig bireyler acisindan onemlidir. Algilamalar,
bireylerin tutum ve davranislarini belirleyen unsurlar olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Calisma ortam ve kosullara iligkin olumlu algilamalar, birey davraniglarint olumlu
yonde etkilerken, tersi durumda olumsuz tutum ve davraniglar gozlemlenebilmektedir.
Bu nedenle islerin yapildig1 ortam kosullarini ifade eden orgiit iklimi konusunda da son

yillarda yogun ¢aligmalar yapilmaktadir (Dogan ve Ungdren 2009).

Her bireyin kendine dair orgiit iklimi algilama bi¢imi vardir. Nasil ki yarim dolu
bir bardaga bakildiginda kimi yar1 dolu derken, digerleri yar1 bos bir bardak
diyebiliyorsa &rgiit iklimi icin de aym durum gegerlidir. Orgiitlerde demokratik veya
otoriter, destek¢i veya engelleyici, giiven veren veya giivenilmez, ise veya is gorene
yonelik gibi farkli yonetsel anlayislar, farkli orgiitsel iklim algilamalarina neden olur.
Orgiitsel iklimi belirleyen temel faktdr, calisanlarin drgiitiin psikolojik ortamina iliskin
alg1 benzerlikleridir. S6z konusu benzerlikler, bir orgiitiin iklimini digerinden ayiran

ozellikleri olusturur. Bu durum ayni zamanda her orgiitiin kendine 6zgii iklim veya



psikolojik ¢evreye sahip oldugunu gosterir (Tutar ve Altindz 2010). Boylelikle her bir
calisanin orgiit ikliminden algiladiklar degisiklik gosterebilmektedir.

2.2.1. Orgiit Tklimi Tanim

Orgiit iklimi literatiirde son yillarda oldukga fazla ilgi géren kavramlarin basinda
gelmektedir. Gordiigii ilgiden dolay1 da oldukea gesitli tanimlamalar yapilmistir. Orgiit
iklimi: Orgiite kimligini kazandiran, ¢alisanlar ve ydneticiler tarafindan algilanan ve
onlarin davraniginm etkileyen, orgiite egemen olan 6zellikler dizisi olarak tanimlanabilir.
Bir bagka tanima gore ise Orgiit iklimi: Bir orgiitii bagka orgiitlerden ayiran, orgiitteki
calisanlarin ve diger orgiitlerin davranislarini etkileyen ve onlardan etkilenen degerler,

normlar, varsayimlar biitiiniidiir seklinde ifade edilmistir (Biite 2011).

Gecmiste Orgilit iklimi ¢ok az bilinmesine ragmen 21. yy’de bircok sektor
tarafindan 6nemli derecede dikkat ¢ekmistir. Thompson’in 2005 yilinda, 6rgiit iklimini
orgiit iiyelerinin gozlemledigi ve g¢evrelerini nitelendirdigi tutumsal ve deger tabanli
tutumlar olarak tanimlamistir. Diger bir bakis agisiyla Attkinson and Frechette 2009°da,
orgiit iklimini belirli Orgiitlere 6zel ¢evre ve takim arkadaslariyla uyumu saglayan
nitelikler olarak ifade etmektedir (Kaynak: Selamet ve ark. 2013 ss.73). Orgiitii bir
biitiin olarak ele alan ve tiim atmosferi kapsayan iklim oOrgiitler agisindan siirekli
teneffiis edilen bir olgu oldugundan dolay1 orgiitler tizerindeki etkileri de oldukca

buiyiiktiir.

Orgiit iklimi kavrami hakkinda yapilan diger tanimlamalar da su sekilde

siralanabilir (Kaynak: Dinger 2013 s5.5-6).

e Litwin ve Stringer tarafindan 1968’de orgiit iklimi, ¢evredeki bireyler
tarafindan dogrudan ya da dolayli olarak algilanan cevresel 6zellikler,

beklentiler ve giidiiler kiimesi olarak tanimlanmastir.

e Ertekin 1978’de orgiit iklimini, 6rgiite kimligini kazandiran, ¢alisanlarin
davranigini etkileyen ve onlar tarafindan algilanan, orgiite egemen olan

tiim 6zellikler dizisidir seklinde ifade etmistir.

e Dinger 1991°de orgiit iklimi bireylerin, isletme i¢indeki calismasinin
nasil olmasi gerektigine dair beklentileriyle, bu beklentilerin ne 6l¢iide
gergeklestigine dair algilarinin sonunda olusan genel bir havadir seklinde

tanimlamistir.
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Orgiit iklimini, orgiitsel degerler, inanclar, normlar, prosediirler ve
faaliyetler hakkinda calisanlar {izerinde olusan ortak bir algidir seklinde

ifade eden bir bagka kisi de 2004 yilinda Silva olmustur.

Bakan ve arkadaslarinin 2004 yilindaki ifadelerine gore orgiit iklimi,
orgiitli betimleyen, orgiitli diger orgiitlerden ayiran, zaman iginde siirekli
ve degismez olan, orgiitte bulunan bireylerin davranislarini etkileyen

Ozellikler dizisi toplamudir.

Orgiit iklimi, orgiitii diger orgiitlerden ayrrarak ona belli bir kimlik
kazandiran, Orgiitteki c¢alisanlar tarafindan algilanan ve onlarin
davraniglart {izerinde etkide bulunan bireysel, orgiitsel ve cevresel
nitelikteki 6zellikler biitiiniidiir tanimi ise Arslan tarafindan 2004 yilinda

yapilmistir.

Yapilan bu tamimlamalardan yola ¢ikilarak ortak noktalarda birlestikleri

gozlemlenmektedir. Tanimlardan da goriildigi tizere iklim kavrami tim diinyada

yaygin olarak kullanilan bir kavramdir ve algilanmasi da her yerde aymi sekilde

gerceklesmektedir.

Castro ve Martinz (2010 sy) yiiriittiikleri arastirmalarinda orgiit ikliminin bir¢ok

defa tanimmin formiilize edildigine deginerek, birlestirici ve tam bir taniminin

yapilamadigini; ancak yapilan tanimlamalarda tanimlar1 yapan arastirmacilarin 6rnegin

Forehand ve Gilmer 1964; Litwin ve Stringer 1968; Tagiuri ve Litwin 1968; Pritchard

ve Karasick 1973; Hellriegel ve Slocum 1974; Schneider ve Snyder 1975; Moran ve
Volkwein 1992; Gerber 2003; McMurray 2003 su noktalarda birlestiklerini ileri

surmustir.

Iklim genellikle bir kitleye ait yapi olarak dikkate alinir ve zamanla
degisir
Fikir birligine varan orgiit iiyeleri arasinda algilanir ve paylasilir

Uyelerin etkilesim icinde olarak olusturduklari politikalar, yap: ve

stirecleri orgiitiin global izlenimleri olarak yansitir

Iklim algilamalari, ¢evresel olaylarin tanimlamalar1 ve onlari

hesaplamaktan ziyade onlarin durumlar1 hakkinda bilgi verir
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Iklim yapis1 ¢ok boyutludur
“Orgiit hissi”” anlamma gelir

Iklimin ¢alisanin davranisini etkileme potansiyeli vardir.

Orgiit iklimi ile ilgili yapilan ¢ok ¢esitli tanimlar olmasina ragmen hemen hemen

hepsinin de nihayetinde bahsettigi seyler birbiriyle ayni1 olup, temelde su maddelerde

birlestikleri goriilmektedir (Usul ve Diizenli 2006).

Yazili degildir

Tiim c¢alisanlar1 aym1 degerler ve ayni calisma anlayisi g¢evresinde

yakinlastirip birbirine baglayici rol oynar ve kuruma biitiinliik kazandirir

Degisen c¢evre kosullarinda hedefin kaybolmamasini sagladigi i¢in yol

gostericidir ve kontrol aracidir

Kisilerin nasil davranmasi gerektigini agiklar
Kurulus i¢in neyin 6nemli oldugunu belirler
Kisilerin birbirleri ile olan etkilesim bi¢imini belirler
Ne i¢in ¢aba gosterilmesi gerektigini anlatir
Calisanlara organizasyonel aidiyet hissi verir
Organizasyonel kimligi olusturur

Inang ve degerlere bagimlilik yaratir

Giinliik c¢alismalarda rehber olur ve ¢alisanlarin davranis bigimlerini

belirler.

2.2.2. Orgiit Iklimi Olusum Siireci

Orgiit iklimi arastirmalarmin tarihi 1930’lara dayanmaktadir. Hawthorne

tarafindan baslatilmis olan insan iligkileri hareketiyle arastirmacilarin ilgisi, kat1 ¢cevre

sartlarindan yumusak, i1limli psikolojik cevre sartlarina kaymistir. Bu kayma da orgiit

iklimi kavraminin ortaya ¢ikis temellerini olusturmustur. Orgiit iklimi alaninda yapilan

ilk calisma 1939 yilinda grup dinamiklerinin kurucusu olan Kurt Lewin tarafindan

baslatilmigtir; ancak iklimi tam olarak tanimlayamamistir. Daha sonra Forehand 1964°te

orglit ikliminin {ic ana hattin1 olusturmustur. Bu hatlar, orgiitten orgiite iklimin
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degisiklik gosterecegi, siirekli oldugu ve son olarak orgiit tiyelerini etkiledigidir. Daha
sonra da Litwin ve arkadaglari tarafindan deneysel calismalar yapilmis ve orgiit iklimini
i3 cevresinde dogrudan ya da dolayli olarak algilanabilen bir grup O6lgiilebilir

ozelliklerdir seklinde tanimlamiglardir (Zhang ve Liu 2010).

Hawthorne arastirmalar1 daha once de belirtildigi lizere orgiit iklimi calismalari
tizerinde oldukga fazla etkisi vardir. Bu aragtirmalarda, calisanlarin motivasyonlart, is
tatminleri ile performanslar1 ve verimlilikleri arasinda iligki tespit edilmeye calisildi.
Hawthorne arastirmalarinin sonucunda, is gérenlerin orgiitsel iklimi olumlu algilamalari
durumunda bunun performanslari lizerinde pozitif etkisinin oldugu anlasilmigtir (Tutar

ve Altinoz 2010).

Orgiit iklimi ifadesinin kullanilmas1 ve arastirmalarda konu olarak yerini almasi
1960’larda baslamistir. Lewinian iklim kavramimin temelini olusturmaktadir.
Lewinian’in insanlarin iirlinii olarak tanimladigi davranis kavrami, iklim arastirmalari
i¢in temel bir ger¢eve olusturmustur. Halphin ve Croft 1962; Likert 1961; 1967; Litwin
ve Stringer 1968, Taiguri ve Litwin 1968, Forehand 1968 ve Campell ve arkadaslari
1970 yillarinda gelistirdikleri gesitli orgiit iklimi boyutlari ile kavrama acgiklik getirmeye
calismuglardir (Denision 1990).

Evan (1968:14), orgiit iklimi olusum siirecininin asagidaki Sekil 2-1’deki gibi
meydana geldigini ileri siirmiistiir. Buna gore; oOrgiitsel amaglar yonetimin aldig
kararlara yon vermektedir. Ust diizey yoneticilerin kararlar1 sekildeki gibi {ic unsuru
etkilemektedir. Bunlar; isletmenin iiretecegi iirlin ve hizmet i¢in hangi teknolojinin
kullanilacagi, fonksiyonel alt birimlerin olusturulmasi ve iiyelerin davraniglarini
diizenlemek i¢in olusturulan normlardir. Bu {ii¢ siire¢ sonucunda, yeni iyelerin
sosyalizasyonunu etkileyen orgiitiin hiyerarsik yapilanmasi olugsmaktadir. Daha sonra
yeni iiye belirli bir rol iistlenmekte ve bu rol iggoreni istleri, astlar1 ya da takim
arkadaslar1 ile bir etkilesim igine dahil etmektedir. Role dayali iliskiler, {iyenin
performansini etkilemektedir. Bu durum da odiillerin dagitimina etki etmektedir. Rol
sosyalizasyon siireci, rol iliskileri ve rol performans: bir araya gelerek boliimler arasi
iliskinin tiiriinii etkilemektedir. Uyelerin performanslar1 nedeniyle aldiklari ddiiller ile
departman ici ve departmanlar aras1 edindikleri deneyimler, onlar1 orgiitiin karakterini
degerlemeye yonlendirmektedir. Bu degerleme siireci liyelerin rollerine, alt birimlerine

ve biitlin olarak orgiite olan bagliliklarindan etkilenmekte ve algilanan o6rgiitsel iklimin
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olusumu ile sonuglanmaktadir. Orgiitsel iklim ise Orgiitsel performansi etkilemekte,
orgiitsel performansin kalitesi ve diizeyi ise amaglara ulasma derecesini ve ileriye
yonelik hedef belirlemeyi etkilemektedir. Daha sonra Orgiitiin hiyerarsik yapilanmasi
s6z konusudur. Uyeler arasindaki role dayali olan iliskiler, onlarin performansini da
etkilemektedirler. Uyeler arasinda yapilan degerlendirme orgiit ikliminin iiyeler
tarafindan algilanan kismini olusturmakta ve Orglitsel performans biitiin bunlarin

sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Yasar 2005).

—> Normlar
Amaglar »| idari Kararlar Teknoloji Statii
Yapisi
Fonksiyonel
L, | Boliimlendirme
\4
= ' ise Almanlarin
Orgiitsel —— | Rol
Performans Sosyalizasyonu
3 Boliimler P
Arasi -
| Etkilesim
| Uyelerin
Uyeler Uyelerce Rol Iliskileri
Tarafindan Yapilan l
Algilanan — Siirec “
Orgiitsel Degerleme . < Rol Performansi
Iklim Odiiller
A

Sekil 2-1: Orgiit iklimi olugum siireci (Evan 1968:114)
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2.2.3. Orgiit Iklimi Degiskenleri

Orgiit iklimi en az {ic degiskenden meydana gelmektedir. Bu degiskenler
cevresel, kisisel ve sonu¢ degiskenler olmak iizere incelenmektedir (Forehand 1968,
Kaynak: Yasar 2005 ss.11).

e (evresel degiskenler: Disardan gelen ve bireylerin kendisinden
kaynaklanmayan degiskenlerdir. Orgiitiin icinde bulundugu cevre,
kanunlar, yasalar, orgiitiin faaliyet gosterdigi alandaki yap1 bunlara 6rnek

olarak gosterilebilir.

e Kisisel degiskenler: Orgiitte calisanlarla dogrudan ilgili olan bu degisken
orgiitte calisanlarin bilgi, beceri, yetenek, yaklasim, karakteristik

ozellikler gibi unsurlar1 ifade etmektedir.

e Sonug degiskenler: bu degisken grubu cevresel ve kisisel degiskenlerin
etkilesimi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Is tatmini, motivasyon, verimlilik

gibi unsurlar bu degiskene iyi birer érnek olarak ifade edilebilir.

2.3. Orgiit ikliminin Boyutlari
Davranig bilimleri literatiiri hem orgiitsel boyut (iklim) hem de bireysel
karakteristiklerin (is tatmini, gerginlik, rol a¢ikligi vb.) bir islevi olarak calisan

davranigsina odaklanan teoriler ve deneysel arastirmalar agisindan oldukg¢a zengindir

(Adenike 2011).

Orgiit ikliminin olusumunda hangi bilesenlerin etkili oldugu ve hangi
degiskenlerden meydana geldigi belirlemek adina yapilan c¢alismalardan en
onemlilerinden birinin sahibi olarak karsimiza Litwin ve Stringer ¢ikmaktadir. Litwin
ve Stringer 1974 yilinda yaptiklan ¢alismada o6rgiit iklimini asagida ifade edilen dokuz
degiskene ayirarak asagidaki isimleri vermislerdir. (Mok ve AuYeung 2002; Waters ve
ark. 1974). Biz de galismamizda Litwin ve Stringer tarafindan gelistirilen ve orgiit

iklimini dokuz boyutta inceleyen 6l¢egi kullandik.

e Orgiitsel yap1 ve kisitlar: Orgiite ait formal bir organizasyon semasi ve
iletisim zinciri ag1 var m1? Bu boyut calisanlarin orgiit i¢inde kisitlara
sahip olduklarini, ne kadar kural, diizenleme ve prosediir oldugunu, orgiit
iginde biirokrasi diizeyinin hangi derecede oldugunu, serbest bir informal

yapinin olup olmadigini sorgular.
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Bireysel Sorumluluk: Orgiit ¢alisanlar1 sadece kendilerine verilen emir
ve talimatlar1 m1 yerine getiriyorlar yoksa inisiyatif almalarina imkan
tanintyor mu? Bu boyut; calisanlarin kendi patronu olup olmadigini,
verilen kararlarin iki defa gbzden gecirilip gecirilmedigini ve bir is
yaptiginizda isin kendinize ait oldugunu kendi isinizi yapip

yapmadiginizi sorgulayan boyuttur.

Ictenlik: Orgiit icerisinde ¢alisanlar birbitlerini ne derecede énemserler?
Calisanlarin orgiit icinde ne kadar kabul gordiiglinii ve grupta olusan,
resmi olmayan, sosyal gruplart ve arkadasligin nasil yayildigini

inceleyen boyut olarak gelistirilmistir.

Destek: Orgiitteki destek ve kabul etme ifade edilmis mi? Calisanlarin

ast ve iistlerinden aldiklar1 karsilikli yardimlari ifade eder.

Odiillendirme ve cezalandirma: Orgiite karsi islenen suglar cokga

vurgulanir m1 yoksa ¢aliganlar ¢esitli 6diillerle motive mi edilir?

Catisma: Orgiit igerisindeki catismalardan kaginilir m1 yoksa ¢atismalar
calisanlar1 bir getirip acik bir sekilde ¢o6ziilmeye mi calisilir?
Yoneticilerin  ve g¢alisanlarin  farkli  diistinceleri ileri siirebilme
duygularini ve orgiit icinde meydana gelen sorunlarin agik¢a ¢oziiliip,
tathya baglandigr ya da onlarin reddedilme durumlarinin agiklamaya

calisildigi boyut olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Basar1 Standartlari: Basar1 standartlar1 agik ve net sekilde belirlenmis
midir? Bu standartlar ¢ok mu yiiksektir? Iyi is yapma vurgusunu ifade
etmekte ve agik bir sekilde ya da listii kapali olarak belirlenen basari

standartlarin1 yakalama algisini 6l¢en boyut olarak ifade edilmektedir.

Orgiitsel Kimlik/Baglilik: Orgiitteki ¢alisanlarn kendilerini kurumun bir
pargasi olarak gdrmeleri icin gerekli caligmalar yiiriitiiliiyor mu? Orgiitiin
degerli bir iiyesi olmay1 ve Orglite ait olma ruhunu tasimay: ifa eden

boyuttur.

Risk Alma: Calisanlar kendilerini koruyabilmek i¢in risk almaktan

kagiirlar mi yoksa risk almaya cesaretlendirilirler mi?
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Litwin ve Stringer, ayrica motivasyon ve orgiitsel iklim konusunda yaptiklar1 bir
diger aragtirmada Orgiit iklimi boyutlarindan su sekilde bahsetmistir (Bilgen 1992,
Kaynak: Bucak 2002 sy).

e Otoriter yapilt iklim
e Demokratik, arkadasca iliskilere dayali iklim
e Basariya doniik iklim boyutlarindan s6z etmektedirler.

Ertekin 1978’de gergeklestirdigi bir aragtirmasinda orgiit iklimi aragtirmalarinda
tizerinde durulan boyutlar1 6zet olarak vermis ve orgiit iklimi boyutlarint sdyle

gruplamistir (Bucak 2002):

e Bireysel Ozellikler: Doyum, yiikselme ve ilerleme olanaklari, Kisiye
verilen 6nem ve sayginlik, engelleme, giiven duygusu, oOteki Orgiit
tiyelerine karsi beslenen duyarlilik, tehlikeyi géze alabilme, arkadaslik
iligkileri.

e Orgiitsel Ozellikler: Orgiit yapisi, orgiit politikasi, orgiitiin amac,
blytikligt, odiil diizeni ve ticret, orglitsel catisma, orgiitle bagdasmazlik
cok siki gozetim ve denetim, iletisim, onderlik, karar verme, Orgiitiin

gelisme olanaklari, orgiitsel aciklik, sorumluluk.

e Cevresel Ozellikler: Sinirlayici ve giidiileyici cevre, ¢alisma kosullari

(sikici, hosnut edici), yonetsel destek, baski, uyum, yonetimi elestirme.

Waters ve arkadaslarmin (1974) “Orgiit ikliminin boyutlar1 ve is ile iliskili
tutumlar” isimli g¢alismalarinda Friedlander ve Margulies’in 1969 ile House ve
Rizzo’nun 1971 gibi yazarlar tarafindan gelistirilen orgiit iklimi Slgeklerini agagidaki

sekilde 6zetlemistir:

Friedlander ve Margulies’in  1969’daki orgiit iklimi boyutlar1 siniflamasi
(Kaynak Waters ve ark. 197 ss.466-467):

e Ise Asilmama: Isleri rutine baglayan grubu tanimlar. Eldeki is ile ilgili

olarak ise hazir olmama durumudur.

e Engelleme: Uyelerin rutin gorevlerle ve yogun isler olarak addedilen

gerekliliklerle ortaya ¢ikan galisan hislerini ifade eder.
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Nese: Moral boyutunu ifade eder. Calisanlar sosyal ihtiyaglarmin
karsilandigini hissederler ve ayn1 zamanda yaptiklar isten biiyiik keyif

duyarlar.

Samimiyet: Calisanlarin arkadaslik ortamindan ne derece tatmin
oldugunu ifade eder. Sosyal ihtiyag tatminini ifade eden bu iklim boyutu

tam olarak is tamamlamayla, basarmayla ilgili degildir.

Uzak Durma/Mesafe Koyma: Yonetim davranisinin kisisel olmayan ve
formal bir yapida oldugunu ifade eder ve calisanlar ile yoneticiler

arasindaki duygusal mesafeye vurgu yapar.

Uretim Vurgusu: Yonetim karakterinin yakin gézleme dayali oldugunu
ifade eden boyuttur. Yoénetim yonlendiricidir ve ¢alisanlardan gelen geri

bildirimlere kars1 duyarsizdir.

Dayatma: Yonetimde siirekli orgiitii harekete gegirme arzusu vardir ve
calisanlar1 motive etmeyi amaglar. Davranislar gorev yonelimlidir ve

calisanlar tarafindan istenilir.

Dikkate Alma: Bu boyutta calisanlara insanca muamele eden bir
yonetim anlayisindan s6z edilmis ve istenen islerin insani boyutlar

asmamasi dikkate alinmustir.

House ve Rizzo’nun (1971) orgiit iklimi boyutlari siniflamasi asagidaki alti
maddede yapilmistir (Kaynak Waters ve ark. 197 ss.466-467):

Catisma ve uyumsuzluk: Tutarsiz ya da tutarsiz bir sekilde olusturulan
politika, prosediir, basar1 standartlar1 ve talimatlarin derecesini ifade

eder.

Bigimlendirme: Standart uygulamalarin, politikalarin ve mevki

sorumluluklarinin bariz bir sekilde olusturulmasini ifade eder.

Planlama yeterliligi: Is gerekliliklerini yerine getirmek igin diizenlenen

planlarin yeterlilik derecesini ifade eder.

Yetenek ve performansa gore segme: Burada calisan se¢iminin
politikalari, kisilik ve egitim diizeyine gore degil, performans ve yetenek

derecesine gore yapildigi ifade edilmektedir.
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e Hatalarin toleransi: Hatalarin; cezalandirici, suglayici bir anlayisla

degerlendirilmeyip, destekleyici ve Ogretici bir tarzda giderilip

giderilmedigini degerlendiren orgiit iklimi boyutunu ifade edilmektedir.

Cesitli orgiit iklimi arastirmalarinda tizerinde durulan 6rgiit iklimi boyutlarindan
bazilar1 sunlardir; orgiitiin biytikligi, liderlik tarzi, iletisim aglari, amacin yonii, karar
verme siireci, uyumun smirliligi, sorumluluklar, arkadasca calisma ve birlik duygusu,
vb. Bu iklim boyutlarinda ortak olan noktalar1 belirlemek ya da genel basliklar altinda
birlestirmenin, ¢oziimlere ulasmada yararlt olacagi belirtilmistir. Boyutlar; bireye,

orgiite ve oOrgiitsel siireclere ve gevreye iliskin olmak iizere lige ayrilmaktadir (Ertekin,

1978: 27).

Tablo 2-1°de orgiit ikliminin bireysel Orgiitsel ve g¢evresel Ozelliklerden
etkilendigi ve hangi 6zelliklerin orgiit ikliminde s6z sahibi olabilecegi goriilmektedir.
Bireysel 0Ozellikler arasinda tatmin, yiikselme ve ilerleme, kisiye verilen Onem,
engelleme vb. bulunurken orgiitsel Ozellikler arasinda orgiit yapisi, orgiit politikasi,
orgiitiin amaci odillendir ve catigsma gibi kavramlar yer almaktadir. Cevresel 6zellikler
arasinda ise; sinirlayict ve giidiileyici ¢evre, yonetsel destek, elestiri gibi ozellikler yer

almaktadir.

Tablo 2-1: Kiimelenmis orgiit iklimi boyutlar1 (Yiicel 1978 ss.205)

* Engellenme

»  Giiven duygusu

»  Diger rgiit iiyelerine
karst beslenen duyarlidik

»  Tehlikeyi géze alabilme

*  Arkadaslik iligkileri

Orgiitle bagdasmazlik

Cok sikt gozetim ve denetim
Bildirisme

Liderlik

Karar verme

Orgiitiin gelisme olanaklan
Orgiitsel agiklik

Birevsel Ozellikler f)rgiitsel Ozellikler Cevresel Ozellikler
+ Tatmin Orgiit yapist +  Smurlayicl ve
*  Yikselme ve ilerme Orgiitiin politikas: giidiileyici cevre
olanaklan Orgiitiin amac1 * Calisma kosullan
»  Kisiye verilen dnem ve Odiil diizeni ve ticret ( sikict, hosnut edic1 )
sayginlik Orgiitsel ¢atisma *  Yonetsel destek

* Bask
*  Yinetimi elegtirme
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2.4. Orgiit iklimi Tipleri

Orgiit bilimi calisanlar, 6rgiit iklimi smiflandirmalarinda orgiitleriyle kendi

iletisimlerinin fakli olmasindan dolay1 basariyr yakalamanin, kendilerine ait olan bir

iklim yaratarak miimkiin olabilecegini savunmaktadirlar. Bu diisiince de orgiit iklimi

tiplerini siniflandirmada cesitli Ol¢iitler kullanarak siniflandirma yapmalarina neden

olmustur. Gerek orgiit iklimi boyutlarinda kullanilan gesitliliklerden, gerekse de farkli

bakis acilarindan meydana gelen degisikliklerden dolay1 ¢esitli orgiit iklimi tipleriyle

kargilasmak literatiirde bu konuda bir zenginlik olusturmaktadir. Literatiirde en sik

karsilasilan ve en sik kullanilan 6rgiit iklimi tipleri:

Litwin ve Stringer’in Siiflandirmasi
Halpin’in Siniflandirmasi
Wallach’in Siniflandirmasi

Rensis Likert’in Siniflandirmasi

Kent ve Otte’nin Siniflandirmasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.4.1. Litwin ve Stringer’in Simiflandirmasi

Litwin ve Stringer (1968 ss.98-99) orgiit iklimi siniflamasi yaparken dlgiit olarak

liderlik ozelliklerini dikkate almislardir. Yaptiklart calismaya gore ii¢ tip liderlik

ozelligi orgiit iklimi siniflandirmasinda 6nemli rol oynamaktadir.

Otokratik Yapili Iklim: Yéneticiler, resmi yapmin devamliligina vurgu
yaparlar. Orgiit iiyelerinin rolleri tanimlanmus is gevreleri kesin ¢izgilerle
cizilmistir ve onlar bu cerceve igerisinde gorevleri ile ilgili olarak tam
performans gostermekle sorumludurlar. Ciddiyet, emir ve statii agirlikla
vurgulanmaktadir.  Biitlin  yonetim  kademelerinde = pozisyonun
gerektirdigi otorite uygulanir ve Orgiitsel kurallarin disina ¢ikanlar
cezalandirilir (Halis ve Yasar Ugurlu 2008). Tam bir otoritenin hakim
oldugu bu orgiit iklimi siiflandirmasinda cezalandirma sistemi orgiitiin

kurallarinin disina ¢ikan bireylere kati bir sekilde uygulanmaktadir.

Demokratik Yapili Iklim: Yonetsel degerlerin kararlari etkileyen
eylemlere gotlirmesinden dolay1 yonetici degerleri iklim {izerinde 6nemli

bir etkiye sahip olmustur. Bu degerler veya bu degerleri calisanlarin
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algilamasinin, s6z konusu orgiitiin formal veya informal, diktatdr veya
katilimc1 (demokratik) ve kendi basina veya dostga olup olmadig1 konusu
tizerinde Oonemli bir etkisi olmustur. Astlarina (emrindekilere) giivenen
ve bunlarin orgiit kararlarina katilmasini isteyen liderler, tiim onemli
kararlar1 almaya ve siki kontrolii siirdiirmeye israr eden yoneticilerce
meydana getirilenden ¢ok daha farkli bir iklim aratabilirler (Karcioglu
2001). Kisiler arasinda kurulan sicak iligkiler, ceza sistemi yerine
odiillendirme ve yardimlagmanin oldugu bu siniflandirmada, dayanisma

on plandadir.

Basartya Yonelik Iklim: Yeniligin ve 6rgiit ici rekabetin desteklendigi,
basariin hedeflendigi bir yapiy1 temsil eden iklim tipi olarak karsimiza
cikmaktadir. Basartya dayali bir iklim giiven ve birliktelik duygusunu
barindiran, orgiit iyelerinin gereksinimlerini karsilayan, 6zendirici,
doyumun fazla oldugu, orgiit bireylerinin yaraticiliklarini kullanmalarina
olanak saglayan bu orgiit iklimi siniflandirmasinda orgiitii benimseme ve
baghilik duygular1 oldukg¢a yiiksek diizeydedir (Korkut 1993, Kaynak:
Oge 2001 s5.136).

2.4.2. Halpin’in Siniflandirmasi

Halphin ve Croft 1963 yilinda yapmis olduklari okullarda orgiit iklimi

calismasinda orgiit iklimini agik ve kapali olarak diistinmiisler ve acik iklim, bagimsiz

iklim, kontrollii iklim, samimi iklim, babacan iklim ve kapali iklim olmak {izere alti

orgiit iklimi tipi oldugunu ileri siirmiislerdir (Kaynak: John ve Taylor 1997 ss.30). Bu

iklim tiplerini s6yle agiklamistir (Rapti 2012 ss.117-118):

Acik Iklim: Agik iklim temelde orgiitiin disavurumsal karakteriyle
ilgilidir. Agik iklim ayrica destekleyici, hosgoriilii ve olumlu ydnetici
davranisini da ifade etmektedir. Calisanlarin yoneticiler tarafindan
desteklendigi ve kendilerini arkadas canlis1 bir ortamda bulunduklarini
hissetmelerini saglayan bu iklim tipi, calisanlarin islerinde daha basarili

olmalarin1 saglayan temel faktorlerden biridir.
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Bagimsiz Iklim: Agik iklim tipine kismen benzerlik gosteren bu orgiit
iklimi tipinde de 6zgiirliik oldugundan bahsedilebilir; ancak ag¢ik iklimde

oldugu kadar bir 6zgiirliikten s6z edilemez.

Kontrollii iklim: Bu iklim tipinin temel karakterinde ¢alisma sekli &n
plana ¢ikmaktadir. Bu orgiit tipi modelinde temel amac¢ baglilik
modelinden biraz uzaklagsma olsa da, onemli olan isleri basarili bir
sekilde tamamlamak ve sosyal yasama baghligin diisiik oranda
tutulmasidir. Bu iklim tipinde calisanlar arasinda iliski zayiftir ve
yoneticilerin agik iklim tipine gore daha otokratik olduklari

gbzlemlenmistir.

Samimi iklim: Bu iklim tipi birakiniz yapsinlar anlayis: (laissez-faire) ile
birlikte degerlendirmistir. Bu iklim tipinde 6nemli olan temel sey belirli

islerin yapilmasi sonucudur (Silver 1983).

Babacan iklim: Bu iklim tipinde drgiitiin yoneticisi olduk¢a caliskandir
ancak; calisanlar  iizerinde iklimin ve  yoOneticinin  agirlig
hissedilememektedir. Bu  yiizden c¢alisanlar1  ¢alisgkan  olarak

nitelendirmek dogru olmaz.

Kapali Iklim: Bu iklim tipi de acgik iklimin tam tersi olarak ifade
edilmektedir. Halpin (1966) tarafindan temel karakteristik Ozellikleri
belirlenen bu iklim tipinde orgiite olan baglilik ve tiretkenlik konularinda

problemler yasanmaktadir.

2.4.3. Wallach’1in Siniflandirmasi

Wallach (1983) smiflandirma yaparken ii¢ olgu iizerinde durmustur. Bunlar,

Biirokratik, yenilik¢i ve destekleyici iklim tipleri olarak karsimiza c¢ikmaktadir

(Kaynak:Dubkevicks ve Barbaras 2010 ss.3). Bu iklim tiplerinin 6zellikleri asagidaki

sekilde 6zetlenebilir:

Biirokratik  iklim: Otoritenin ve sorumlulugun kesin ¢izgilerle
belirlendigi ve bunlarin gii¢lii, etkili is kontroliine bagh oldugu,
hiyerarsik, yapisalci, emir-komutaci, diizenli, kat1 kuralli, yerlesik yap1
ve giice yonelik siireclere sahip oldugu orgiitlerdeki iklim, biirokratik

iklimdir (Ural 2014).
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e Destekleyici Iklim: Bu iklimde iliskiler daha ¢ok giiven, dayanisma,
dostluk ve 6zgiirliik gibi motiflerin egemen oldugu, bireyi sosyallestiren

acik iligkilere dayalidir (Ural 2014).

e Yenilik¢i iklim: Bu iklim tiiriinde c¢alisanlar sonu¢ odakli, baskin,
gayretli, meydan okuyan, girisimci ve etkin roller tistlenmektedir (Ural
2014). Ayrica bu iklimde ¢aligsanlarin risk almalarina olanak saglanirken

yaraticilik ve girisimcilik 6n planda tutulur.

2.4.4. Rensis Likert’in Simiflandirmasi

Likert yapmis oldugu ilk ¢alismalarda, Sistem 1°i Istismarc1, 2’yi Yardimsever,
3’1 Demokratik ve 4’1 Katilimci seklinde ayr1 ayri isimlendirmistir; ancak daha sonraki
calismalarinda diger sistemlerin ¢agristirdigi anlamlarin zor hesaplanmasindan dolay1

Sistem 1-4 olarak adlandirmistir (Mathew ve ark. 2011).

Likert ve arkadaslari bir 6rgiitiin sahip oldugu en énemli kaynaklarin sermaye ve
insan oldugunu kabul ederek, bunlarin etkin ve verimli bir sekilde yonetilmesi
gerektigine isaret etmislerdir. Likert, 200’den fazla orgiitiin yoneticileri iizerinde yaptigi
anket calismasi ile farkli 6zelliklere sahip orgiitlerin performans 6zellikleri iizerinde
yaptig1 ampirik aragtirma sonuglarina dayanarak, orgiitlerin sahip olabilecekleri yonetim
sistemlerinin ve buna bagl olarak liderlik yaklagimlarinin dort grup altinda (Sistem

1’den Sistem 4’¢ kadar) toplanabilecegini ortaya koymaktadir (Bakan ve Bulut 2004).

Likert yaptig1 smiflandirmada yonetim sistemlerini dorde ayirmis ve Orgiit
ikliminde bu sistemlerin etkili oldugunu ileri siirmiistiir (Tablo 2-2). Dérdiincii sistemi
“katilimer sistem” olarak tanimlamig ve insanlarin olusturdugu orgiitler i¢in en ideal
sistem oldugunu ileri siirmiistiir. Bu sistemde Onciiliik edenler, calisanlarina giivenirler
ve biitiin kademelerde ¢aligan orgiit tiyeleri 6rgiitiin amaglarina ulagmasi igin kendilerini
sorumlu hissederler. Is birliginin yiiksek oldugu bu iklim tipinde giiclii iletisim aglar1 da
mevcuttur (Crime and Justice Institute, 2007). Sistem 1’de astlarla istler arasinda
karsilikli giivensizlik hakim olup, astlarin daha ¢ok tehdit, korku ve ceza yontemleriyle
calistirildigi bir yaklagim vardir. Sistem 2’de astlar korku ve ihtiyatla hareket etme
egilimi gosterirler. Astlar1 giidillemede hem ekonomik oOdiiller hem de giiglii cezalar

kullanilmaktadir. Sistem 3’te ise; yonetimin astlara tam olmasa da dnemli 6l¢iide giiveni
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vardir ve iletisi hem alttan iiste, hem de iistten alta seklinde c¢ift yonlii gerceklesir
(Bakan ve Bulut 2004).

Tablo 2-2: Rensis likert’in siniflandirmasi (Likert 1967)

Sistem Tarif Giiven Motivasyon Etkilesim
Astlart motive
. .. etmek igin Korku, tehdit, Giivensizlige
Sistem 1: Istismarci .
. tehditlerin bir  Yoktur Cezalandirma dayah az
Otokratik . - o
unsur olarak ile saglanir etkilesim
kullanilir
Zorbaligm ilkine L . .
Sistem 2: Yardims ever goOre daha az Efe.n.dl—.kf)le Oditllendirme, Dikkate dayali az
. N . iliskisi cezalandirma o
Otokratik oldugu, ast-iist Kindedi e sasl etkilesim
etkiles iminin azdir seklindedir ile saglanir
Dllger iki fgrujba Giiven esash | Odiillendirme, Orta diizeyde
. . . gore etkilesim | ancak tamamen @ cezalandirma, o .
Sistem 3: Demokratik . A .. . . etkilesim, biraz
seviyesinin daha gliven s0z kismu dahiliyet -
.. . S . - gliven
yiksektir konusu degildir | ile saglanir
Ortak hedefleri
gergeklestirmek
i¢in orgiitteki
biitiin kademede . .
Katilim ve Yogun giiven
calisanlarn Tam efiven & lisim odakl duvausu
Sistem 4:Katilime1 sorumluluk aldigi, amguven on | gelsimo _a ! ygusy,
e plandadir hedefler ile arkadas canlst
orgiitiin her 51 iksek o
kademesine saglanir yliksek giiven
saygmin oldugu,
degerin 6n
planda tutulur

2.4.5. Kent ve Otte’nin Stmiflandirmasi

Kent ve Otte, kariyer gelistirme stratejileri belirleme ile ilgili yapmis olduklari
aragtirmada, farkli 6rgiit iklimine sahip isletmelerde oncelikle bes farkli orgiit ikliminin

ozelliklerini belirleyerek orgiitlerde uygulanacak olan kariyer gelistirme politikasina yol
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gostermeye calismislardir (Soysal ve Bakan 2003, Kaynak: Giirkan 2006 ss.62). Bu

farkli bes orgiit iklimi 6zellikleri asagidaki tabloda ifade edilmistir (Tablo 2-3).

Tablo 2-3: Kent ve otte’nin siniflandirmasi (Soysal ve Bakan 2003, Kaynak: Cetin 2006:63)

1.Tam Otoriter Iklim-Diisman iliskiler

Tiim kararlar {ist yonetim tarafindan
alinir. Maaslar, {icretler ve karlar “kabul

et-terk et” ile ilgilidir.

3.Tipik Olarak Orgiitsel Iklim

Kararlarda uygun olarak yoneticilere yetki
verilir. Yoneticiler diger yoneticilerle
rekabet ederler. Yoneticiler arasinda takim
isinde samimi olmayan bir destek vardir.
Ucretler, maaslar ve karlar bazi

girisimlerle uzlasilir

2.Yogun Sekilde Otoriter iklim

Kararlarda temsilcilerin etkisi azdir. Cok
az miktarda kararlar veya metotlar
is¢ilerle tartisilir. Maasglar, tlicretler ve
karlar uzlagsmayla tespit edilse de

diismanca tavirlar devam etmektedir.

4.Az Miktarda Katihmae iklim

Kararlar yoneticilere birakilir. Yoneticiler
arasinda takim isi tesvik edilir. Ucretler,
maaglar ve karlar birligin basindakilerin
talepleriyle belirlenir. Prosediirlerle ilgili

is¢1 Onerileri tesvik edilir.

5.Yiiksek Diizeyde Katihmer iklim-isbirligi Iliskileri

Biiyiik derecede sorumluluk is¢i temsilcilerine verilmistir. Mevcut toplam kaynaklar
yonetim tarafindan belirlenmistir. Isci takimlari bu cerceve iginde iicret ve karlarin
tizerinde kararlar verebilirler ve is yapma metotlar1 muhtemel olarak en diisiik diizeyde

tespit edilmistir

2.5. Orgiit Iklimini Etkileyen Faktorler
Batlis (1980) orgiit ikliminin, ¢alisanlarin iklime iligkin algilarini etkileyen ¢ok

sayida uygulamadan olusan ¢ok boyutlu ve karmasik bir siire¢ oldugunu belirtmis ve
orgiit ikliminin genel 6zelliklerini de orgiit tiyelerinin ve 6zellikle iist yonetimin politika
ve davranislarindan olustugu, is ortamu ile ilgili kosullarin algilanmasina dayandig ve is
ortaminin yorumlanmasina temel olusturdugu ve faaliyetleri yonlendiren baski kaynagi

olma oOzelligi tasiyacagi seklinde agiklamistir. Yapilan bu tanimdan da anlasilacagi
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tizere Orgiit iklimini etkileyen faktorlerin oldukca fazla oldugu ve her birinin etkilerinin

ayr1 ayr1 degerlendirilmesi gerektigi sonucuna varilabilir (Kaynak: Ural 2014 ss.147).

Orgiit iklimini etkileyen faktdrler arasinda yonetsel degerler, orgiitsel amaglar,
orglitsel yapi, orgiitsel iletisim, kisisel Ozellikler, Orgiitiin cografi konumu, fiziki
yerlesimi vb. faktorler etkili olmaktadir. Sekil 2-2’de orgiitsel iklimin bir grafik
sunumunu ve ¢alisanlarin 6znel Karakteristikleri ve orgiitsel yapi ile bagintili nasil

degisiklikler gosterdigini agiklamaktadir (Landy 1989, Kaynak: Ozdemir 2006 ss.14).

GENIS EKONOMIK ve KULTUREL CEVRE
l l v
Ekonomik Politik/Ideolojik Sosyal Yoresel
Orgatsel Orgitsel Yapi _(")rgl'.'nscl Birey
Igerik Iklim
Rol < » Kisilik
Amag » Etkinliklerinin Gelisim Thtiyaclar
Boyut Yapisi » Sirect d Kabiliyetler
Kaynaklar Otorite Risk Alma Tatmin
Teknolojt Stata Samimiyet Hedefler
Bagmhilik Y apisal Destekleme
Sahiplik Rollerin Kontrol
Dagilimi
Bireyin Oz
Cevrest
Y onetict
Is Arkadaslan
Odiil Sistemi
Gorevler

Sekil 2-2: Orgiitsel yap ve iklim iizerindeki temel etkiler (Landy 1989, Kaynak: Ozdemir
ss.14)

Deger kavrami, “bir seyin 6nemini belirlemeye yarayan soyut 6l¢ii, bir seyin
degdigi karsilik, kiymet” anlaminda kullanilmaktadir (TDK 1959 ss.59). Degerler,
stirekli olarak bagvurdugumuz icsel referanslar olarak, kararlarimiza ve dolayisiyla
hayatimiza etki etmektedir. Insanlarin veya topluluklarin ne kadar ahlakli ve yeterli
oldugunu sorgularken ve kiyaslamalar yaparken, sahip oldugumuz bir takim deger
standartlarima bagvurur, inandigimiz ve 6nem verdigimiz degerlerden yola c¢ikarak,

baskalarinin ne tiir bir deger ve davranis bi¢imine sahip olmalar1 gerektigi konusunda
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yargilarda bulunuruz (Vurgun ve Oztop 2011). Bu sebeple insan davranislar1 dogrudan

sahip oldugu degerlerle ilgilidir denilebilir.

Orgiitlerde deger yonetimi iki farkli alanda ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; “kisinin
kendine ait deger yonetimi” ve “kisinin diger ¢alisanlar lizerindeki deger yonetimi’dir.
Bu acidan bakildiginda deger yonetiminin Orgiitsel iletisimin temel tasini olusturdugu
varsayilabilir. Her orgiit kendi 6z degerler setini tanimlamalidir. Belirlenen 6z
degerlerin hi¢ biri thmal edilmeksizin bir harmoni i¢inde degerlendirilmeli ve orgiitsel
hedeflere erismenin, Orgiitin her {iyesinin performansina bagli oldugu gbz Oniine

alinmalidir (Vurgun ve Oztop 2011).

Neyin arzulanip, neyin istenir oldugunu gosteren degerler, Orgiit ve yonetim
acisindan oldukca onemli Olciitler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Diger bir ifade ile
tanimlamak gerekirse oOrgiit liyelerinin ¢esitli durum, eylem, uygulama, nesne ve
bireyleri iyi ve kotii bigimde degerlendirme ve yargilamada kullandiklar dlgiitler olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Degerler, orgiitsel sorunlarin ¢éziimiinde makul ve uygun olarak
kabul edilen ¢6ziim big¢imlerini gostermektedir. S6z konusu degerler, bir bakima
Orgiitin genel amaclarini, ideallerini, standartlarin1 yansitmakta, Orgiitsel yasamda
degisik bicimlerde dile getirilmektedir. Caliskanlik, basari, sorumluluk, esitlik,
bagimsizlik, giiven, baglilik, 6zerklik, hirs, dogruluk, cesaret, saygi, kendine giiven,
hosgorii, yardimseverlik, diriistliik, sevgi, itaat gibi degerler orgiitsel yasamda da

onemli yer tutan degerler arasindadir (Sigsman 2002 $5.94).

Her orgiitiin kendine ait deger, tutum ve davranislart sonucunda ortaya ¢ikan
yonetsel degerler, orgiit ikliminin olusmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir. Basariya
ulagmig Orgiitlerdeki yonetsel degerlere bakildiginda belirli 6zelliklerin 6n plana ¢iktigi
goriilmektedir. Bu oOzellikler arasinda islerin yonetilmesi konusunda belirgin bir
felsefenin varligi, yonetimin temel degerlerinin Orgilit tabanina kadar yayilmasi ve
bunlar1 degisen kosullara gore, uyum saglayabilmesi acisindan siirekli gézden gegirip
yeniden bi¢cimlendirmeye Ozen gdstermesi ve Orgiitteki temel degerlerin herkes

tarafindan bilinip paylasilmasi yer almaktadir (Varol 1989).

2.5.1. Orgiitsel Amaclar
Orgiit, toplumsal gereksinimlerin bir boliimiinii karsilamak iizere ©onceden
belirlenmis amaglar gerceklestirecek gorev ve rolleri yapmak i¢in giiclerin, eylemlerini

esglidiimleyen is gorenlerden olusan toplumsal, agik bir sistemdir. Belirlenen amaglar
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gerceklestirmek, her orgiitiin en temel hedeflerinden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bunu destekleyici bir tanim olarak da orgiitlin belirli bir ama¢ dogrultusunda bir araya
gelmis insanlarin gerekli diger fiziksel 6gelerle olusturduklari yapidir tanimlamasi

gosterilebilir (Yatkin 2009).

Orgiitsel amaglar, genel ve dzel amaglar olarak ikiye ayrilabilir. Genel amaglar
orgiit tiirlerine gore degismektedir. Ozel isletmelerde kar amaci genel amag olarak
oncelik tasirken, egitim, saglik ve benzeri kamu kurumlarinda topluma hizmet, genel
amag olarak on plandadir. Ozel amaglar ise orgiitin genel amaglarma ulasmasinda

yardimci olacak uygulamalardir (Ozdemir 2006).

Insanlar, orgiitlerin vazgecilmez parcalarini olusturmaktadirlar. Tiim insanlarin
kisisel amaclari mevcuttur. Orgiitler hem bu amagclarin sonucu hem de bu amaclara
ulasmak i¢in birer ara¢ durumunda olabilmektedirler. Bunun icin Orgiitlerde insan
davranislarinin ¢ok karmasik, ¢ok yonlii ve ¢ok nedenli bir yapiya sahip oldugu
aciklanmaktadir (Zeybek 2010).

Orgiitsel amacin alt unsurlari, orgiit amaglarinin toplum igin degeri, orgiit
amaglarmin orgiitte ¢alisan birey i¢in degeri, Orglitiin amaclari en verimli bigimde
gerceklestirecek niteliklere sahip olma derecesi gibi hususlardir. Her orglit bir amaci
gergeklestirmek icin kurulur. Orgiit amaglarinim 6rgiitiin i¢inde bulundugu toplum igin
tasidig1 deger, orgiit ikliminin olusmasinda onemli bir rol oynar. Eger toplum bir
Orgiitlin amaglarina ¢ok deger veriyorsa, o orgiitiin girdileri arasinda bulunan bu yiliksek
deger, orgiit ortamin1 olumlu yonde etkileyecektir. Aksine toplum Orgiitiin amaglarina

az deger veriyorsa, bu deger bu kez de olumsuz etki yapacaktir (Bilgen 1990).

2.5.2. Orgiitsel Yap1

Orgiitsel yap1 is gorevlerinin formal olarak béliinmesini, gruplandirilmasini ve
koordine edilmesini ifade eder ve orgiitiin iiyeleri arasindaki hiyerarsik iligkiler olarak
tanimlanir. Orgiitsel yap1 ayrica orgiitiin aktivitelerinin kontrolii ve koordinasyonu i¢in
etkilesim ve iletisim kurmak olarak da ifade edilir. Orgiitsel yap1 uzmanlagma,
bicimsellestirme ve merkezilestirme agisindan hayata gecirilmistir. Burada uzmanlasma,
mesleki uzmanlik sayisimt ve her biri igin gereken zamam ifade ederken,
bigimsellestirme kurallari, prosediirleri ve is tanimlart gibi yazili dokiimanlar: ifade
etmektedir. Merkezilesme de karar verme siirecindeki hiyerarsiyi ifade eder (Ali I ve

Ali JH 2005).
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Orgiitsel yap1 ¢alisanlarin is doyumu iizerine de etkilere sahip olan bir faktor
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Biitiin orgiitler kendi Orgiitsel yapilarina sahiptir ve bu
yap1 calisanlarin ilgisini ¢eken ve onlar1 doyuma ulastirmada temel rol oynayan insan
kaynaklar1 politikalarindan olusur. Herhangi bir uyusmazlik orgiitiin hedeflere ulasmasi

adina engel teskil eder ve bu yiizden tatminsizlik meydana gelir (Adeniji 2011).

Yapi, etkilesimi ve iletisimi orgiit aktivitelerinin kontrolii ve koordinasyonu igin
kolaylastirict  bir unsur olarak gorilebilir.  Yapmin boyutlar1  birgok sekilde
kavramsallastirilmistir. Ornegin Harvey (1968), yapiyr uzmanlasmus alt birimler, otorite
seviyesi sayisi, toplam calisan sayisindaki yonetici orani ve firma igerisindeki program
spesifikasyonu olarak tanimlamigtir. Duncan (1971) ise, yapiyr bes boyutta ifade
etmistir: Is béliimii, kisisel olmayan, karar verme siirecine katilim, otorite hiyerarsisi ve

son olarak bigimsellestirmeden bahsetmistir (Kaynak: Louadi 2009 ss.182).

Yaratict bir orgiit iklimi lizerinden, bir kalite giidiisiiniin yaratilmasinda 6énemli
bir islev gorebilmesi igin Orgiitsel yap1 su niteliklere sahip olmalidir (Hinterhuber ve
Poss 1992, Kaynak: Arslan Ozdemir 2006 ss.24).

e Orgiit yapisi, siirekli degisen sartlarda orijinal, yonlendirici bir kilavuz

diistincenin gelisimine ortam hazirlamalidir.

e Orgiit yapisi, stratejik taleplere cevap verebilmeli ve calisanlarin
serbestce hareket etmesine ve yeteneklerini kullanabilmesine imkan

saglayacak esneklikte olmalidir.

e Orgiit yapisi, en yiiksek diizeyde yaraticilik atmosferini ortaya ¢ikarmak

icin hiyerarsik unsurlar1 en aza indirecek sekilde diizenlenmelidir.

e Orgiitiin ve birimlerinin boyutu, acik bir drgiitsel iklim ile yoneticilerin

gorilis ve karizmasi yliz yiize iletisime imkan tanimalidir.

Isletmelerin &rgiitsel yapilar1 i¢ ve dis cevre faktdrlerinden etkilenmektedir. Bu
i¢ ve dis yapilar da orgiit iklimine etkisi olan faktdrler arasinda yer almaktadir. Ig
faktorler olarak karsimiza; misyon-vizyon, yapilacak is, personel niteligi, kullanilan
teknoloji ve orgiitiin amaglar1 ¢ikarken dis faktorler olarak da miisteriler, teknoloji,
pazar kosullari, rekabet, devlet miidahalesi ve sosyal, kiiltiirel kosullar ¢ikmaktadir.
Kocgel bu cevre faktorlerini Sekil 2-3’te de goriildiigii iizere asagidaki sekilde gorsel olarak
aktarmistir (Kogel 2010 ss.273-274).
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Pazar
Miisteriler ~ Teknoloji ~ Kosullari Rekabet Devlet Sosyal kiiltiirel

\\ Miidahalesi kosullar

Dissal
Faktorler
|Orgﬁt Yapisi
Igsel
Faktorler

Misyon  Yapilacak Personelin ~ Kullanilan

vizyon is Niteligi Teknoloji Amaglar

Sekil 2-3: Orgiit yapisim etkileyen i¢sel ve digsal faktorler (Kogel 2014 s5.274)

2.5.3. Orgiitsel Tletisim

Orgiitsel iletisim, gerek orgiit ici birimler arasi iletisim ve etkilesimi saglama,
gerekse de oOrgiitiin dis cevresi ile olan iligkilerinin koordinasyonunun saglanmasinda
onemli bir siire¢ olarak kabul edilmektedir. Cok yonlii olarak kurulmus bir iletisim ag1
bu siirecin uyum i¢inde ve verimli bir bigimde islemesinde Onemli derecede rol
oynamaktadir. Orgiitsel iletisim, Orgiitiin isleyisini saglamak ve orgiitiin amaglarmi
gerceklestirmek icin gerek Orgiiti meydana getiren c¢esitli boliim ve ogeler, gerekse
orglit ile cevresi arasinda girisilen stirekli bilgi ve diisiince aligverisi ya da boliimler
arasinda gerekli iliskilerin kurulmasina olanak saglayan toplumsal bir siire¢ olarak ifade

edilmektedir (Demirtas 2010).

Calisan paydas etkilesiminde s6zlii ya da sozsiiz iletisim igerigi kurumlar
tarafindan belirlenmekte ve gerek ise alim siirecinde gerekse orgiitsel sosyallestirme
siirecinde Orgiit kiiltliri ile is gorene benimsetilmeye c¢alisiimaktadir. Calisanlardan
paydaslarla empati kurmalari, belirlenen rolleri sergilemeleri, hissetmeseler ya da ¢ok

daha farkli duygular i¢inde olsalar dahi istendik davraniglar gostermeleri, “uygun”
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iletisim bi¢imini uygulamalar1 beklenmektedir (Eroglu 2010). Calisanlar kendilerinden
neyin yapilmasmin beklendigini ve bunu neden yapmalari gerektigini, iistlerinin
onlardan ne bekledigini, diger boliimlerde ve kurum disinda kendileriyle ilgili olarak
nelerin olup bittigini bilmek istemektedirler. Belirsizlik, sdylenti i¢in uygun bir zemin
hazirlamakta ve c¢alisanlarin islerinde basarisiz olmalarina neden olmaktadir. Belirsizlik

ne kadar artarsa basarisizlik da o oranda artis gostermektedir (Ozkan 2013).

Iletisim, yoneticiler i¢in olmazsa olmaz araclardan biridir. Klasik organizasyon
yapilar1 ayn1 zamanda formal iletisim sistemleri olarak da disiiniilebilir. Yoneticilik
sosyal bir olaydir ve yonetici iletisim araci ile kendisine bagl olan kisilerle iliski kurar.
Dogal olarak iletisim siireci kullanmayan bir yonetici diisliniilemez. Yonetici ne
istedigini, ne zaman istedigini ve nasil istedigini iletisim ile ekibine aktarir. isletme
icinde ve disinda ne olup bittigini yine iletisim ile araci ile 6grenir. Dolayistyla iletisim

yonetim uygulamalari igin sarttir (Kogel 2014 ss.634-636).

Yoneticinin karsilagtigt bir sorunu analiz etmesi, sorunla ilgili ¢oziimler
planlamasi, planlanan degisikliklerin etkilerini ve sonuglarin1 gérmesi, gerekli 6geleri
Orgiitlemesi, orgiit liyelerini bu yolda isteklendirmesi ve denetimi saglamasi kisaca
yonetim islevlerini hayata gecirebilmesi, etkili bir iletisim sisteminin kurulmasiyla
saglanabilir. Iletisimin neden oldugu sorunlarm basinda ise istenilen durumla varilan

nihai sonug arasinda farkliliklar olmasi olarak goriilebilir (Can ve ark. 2011 s5.356).

Orgiitsel iletisim orgiite sagladigi faydalarla beraber 6rgiit iklimini etkileyen
faktorler arasinda yer almaktadir. Bu faydalari g6yle siralamak miimkiindiir (Demirel ve

ark. 2011):
e Yonetime karar almada ihtiya¢ duyulan bilgiyi elde etme imkani saglar

e Yoneticiler tarafindan alinan kararlarin g¢alisanlar tarafindan amacma uygun

sekilde anlasilmasini ve eyleme doniistiiriilmesinde kolaylik saglar

e Calisanlarin Orgiite baghlik duygularimi giiclendirerek miisteri iliskilerinin

tyilesmesini saglar

e (Calisanlarin davranis segeneklerini olumlu etkileyerek oOrgiitsel performansi

artiric1 etki saglar

e (alisanlarin paylasim duygularini gelistirmeleri ve pekistirmelerini saglar
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e s ortamindan kaynaklanan ¢atisma, siirtiisme ve baskilar1 azaltic1 bir anlayisin

yayginlagsmasini saglar

e Orgiitsel faaliyetlerin is birligi icerisinde yiiriitiilmesine katki saglayarak

istikrarlt bir ortama stireklilik kazandirir

e Degisime kars1 direnci azaltmaya yarayan giiven ortami olusturarak degisim

stirecine ivme kazandirir
e Hatalar1 azaltici etkisi maliyetlerin diistiriilmesine imkan saglar

e Orgiitsel karlilig1 ve etkinligi artirir.

2.5.4. Bireysel Ozellikler

Orgiit iklimini etkileyen faktorler arasinda orgiit {iyesi olan kisilerin bireysel
ozellikleri de 6nemli bir rol oynamaktadir. Bireylerin tutum ve davranislar farkliliklar
gostermektedir. Bireylerin iglerinde bulunduklari durumlar, sartlar ve Kkarsilastigi
olaylar her bireyi kisilik 6zelliklerine gére davranmaya iten sebeplerden sadece bir kag1
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda kisiligi, bireyin kendisi agisindan,
fizyolojik, zihinsel ve ruhsal ozelliklerinin biitiinii, seklinde tanimlamak mimkiindiir

(Eren 2004 ss.83).

Kisiligi olusturan faktorler yapilan degisik arastirmalar sonucunda yazarlar
tarafindan farkli sekillerde ifade edilmistir. Ancak, kisiligi olusturan faktorleri genel
olarak; gensel ve bedensel yap1 6zellikleri, sosyokiiltiirel faktorler, sosyal yap1 ve sosyal
simif ozellikleri, aile degiskeni, cografi ve fiziki faktorler, kitle yaymn araglari, bireyin
sosyal gruplar icerisindeki yeri ve dogum siras1 gibi seklinde siralamak miimkiindiir

(Simsek ve ark. 2003 ss.74).

Orgiit bireylerinin sahip olduklar1 kisilik 6zellikleri, s6z konusu orgiitiin
iklimine katki saglamaktadir. Biiyiik dl¢lide daha yasli veya az yiiksek derecede egitimli
ve istekli calisanlara sahip bir orgiitten oldukga farkli bir iklime sahip olacaktir. Uyeleri,
isletmenin sosyal faaliyetlerine katilan orgiitlerde iklim, ¢ok daha fazla dostgadir
(Karcioglu 2001); ancak orgiitte c¢alisan {iyelerin sosyal faaliyetlere katilmama,
isteksizlik, egitim seviyesindeki diisiikliik gibi etkenler bir araya geldiginde ise orgiit

ikliminin tamamen tersi yonde olmasi beklenmektedir.
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2.5.5. Orgiitiin Cografi Konumu, Fiziki Yerlesimi ve Diger Faktorler

Rekabet kosullarinin her gecen yil daha da artmakta oldugu cevrede hayatta
kalabilmek i¢in Orgiitler kendilerini etkileyen faktorlere olduk¢a Onem gostermek
durumundadirlar. Orgiit iklimi basariya ulasmak konusunda orgiitlere olumlu katkilar
saglamakta ve orgiitiin her anlamda elini giiglendirmektedir. Orgiitiin cografi konumu,
fiziki yerlesimi ve orgiitsel biiyiikliik orgiitiin iklimi iizerinde etkiye sahiptir. Bugiin bir
veya birkag iirlin ¢evresinde biiyiiyiip esnekligini kaybetmis kuruluslar, kii¢iik ve esnek
kuruluslarla artik rekabet edememektedir. Baz1 hallerde hala dogrulugunu koruyabilen
“biiyiik kurulus, daha kaliteli ve ucuz {iretir” diisiincesi artik istisnai hale gelmistir.
Bugiin bir sanayici i¢in daha ¢ok kar elde etme arzusu yaninda sosyal sorumluluklarinin
bilincine vararak bunun gereklerini yerine getirme arzusu ve bu amacla da yeni iirlinler,
yeni pazarlar pesinde kosmasi son derece dogaldir ve hatta gereklidir. Bu arzularin
gerceklesmesi icin geleneksel yatay ve dikey entegrasyon yontemleri artik rekabet
giiclinlin azalmasi anlamina gelmektedir. Asil olan hem saglikli bir bliylime hem de

kiiresel rekabet ortaminda rekabetci iistiinliiklere sahip olmaktir (Ozdemir 2006).

Orgiit iklimini 6rgiitiin cografi kosullarmin yaninda personelin davrams1 da
etkilemektedir. Personelin davranisi lizerinde algilanan bireysel giic ile algilanan 6rgiit
iklimi birinci dereceden etkili olmaktadir. Bigimsel Orgiit ¢evresi, hiyerarsik durum,
kararlara katilma diizeyi, dis ¢evreye kars1 orgiitiin yonetim anlayisi, algilanan yonetim
felsefesi gibi faktorlerle algilanan bireysel gii¢ orgiit iklimi etkilenmekte dolayisiyla

personelin davranisina da etki etmektedir (Arslan, 2004:213).

Isyerlerinin aydinlatmasi, hava sicakhig ve giiriiltii gibi fiziksel ¢evre
kosullarinin da o6rgiit iklimi lizerinde etkisi bulunmaktadir. Isiklandirmanin iyi yapilmis
olmasi, hava sicakliginin ve havanin bilesimindeki maddelerin makul diizeyde olmasi,
giiriiltiiniin minimum seviyede tutulmasinin hem yorulmay1 geciktirecegi hem de
calisanlar1 giidiileyerek verimini artiracaglr yapilan arastirmalar sonucunda ortaya

konulmustur (Eren 2004 ss.277-288).

2.6. Orgiit iklimi Ve Benzer Kavramlarla iliskisi
Bu baslik altinda orgiit iklimi ile; orgiit kiiltiirli, psikolojik iklim, verimlilik,

motivasyon ve vatandaslik davranisi gibi kavramlar arasindaki iliski incelenecektir.
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2.6.1. Orgiit Iklimi ve Orgiit Kiiltiirii iliskisi

Orgiit iklimi ve orgiit kiiltiirii birbiriyle ayn1 anlamlar gagristirryor gibi gelse de
birbirinden farkl1 anlamlar1 ifade eden kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiit
kiiltiirinlin literatiire girisinden itibaren, arastirmacilar genellikle orgiit kiiltiiriiniin
siirlarint tanimlamaya yatkin olmuslardir. 150’den fazla tanimi1 yapilan ve karmagik bir
yapiya sahip olan oOrgiit kiltliriindeki bu karmasiklik onu tanimlamayi zor hale
getirmistir. (Heyart 2011). Orgiit kiiltiiriinii ¢alisanlarin niteligi ve davranislar1 hakkinda
ortak yonetsel inanglar ve varsayimlar olarak ifade edilmistir. Schein (1990) oOrgiit
kiiltiirinli beklenen davraniglar hakkinda paylasilan ortak inanclar, degerler, normlar ve
varsayimlar olarak ifade ederken, Ouchi ise 1981 yilindaki ¢aligmasinda, Orgiitiin
vurgulanan inanglar1 ve degerlerini baglayan sembollerin bir kombinasyonu,

seramoniler ve inanglar olarak ifade etmistir (Kaynak: Jain ve ark. 2014 ss.53).

Orgiit kiiltiirii birtakim beklenen, orgiit icinde genellikle sergilenen davranis
kaliplarini ifade eder. Bu normlar ¢alisanlarin davraniglarinda biiyiik bir etkiye sahiptir.
Diger yandan orgiit iklimi ¢alisanlarin 6rgiit icindeki ¢alisma beklentilerinin karsilanip
karsilanmadigina dair bir dl¢iidiir (Schein 1984, Kaynak: Sempane ve ark. 2002 ss.24).
Dinger (1991 ss.236), isletme literatlirine “firma kultiri”, “isletme kultiiri”,
“organizasyon kiiltlirli” gibi ¢esitli adlarla girmis bulunan orgiit kiiltliriinii farkl bilgi,
gorgii, deneyim, diisiince ve inanglardaki kisilerin mesleki kriterlerle bir araya gelmesi
ve grup olmasmin dogal bir sonucu olarak diger gruplardan farkli bi¢imde kendi
iclerinde benimsedikleri ortak inang ve degerlerle olusturulan bir alt kiiltiirdiir seklinde

tanimlamistir.

Tablo 2-4’te goriildiigii gibi organizasyonlarin kendine 6zgii kiiltiirel 6zelliklerin
olusumunda temel etken olarak, toplumsal degerler karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle,
olusan orgiitsel kiiltiiriin pek ¢ok ozelligi ulusal Kkiiltiir ile benzerdir. Ornegin,
toplumdaki otoriter aile yapisi, organizasyonlarda ¢ogu kez otoriter yoneticiler ortaya
cikmasina sebep olabilmektedir. Toplum olarak kendimize ait degerler Orgiit
kiiltiiriimiiz {izerinde etkili olan bir diger unsurdur. Ornegin bayramlarda yaptigimiz
tatiller orgiitlerdeki yapiyr etkilemektedir. Orgiitiin ¢ok az ya da hi¢ kontrol altina
alamadig1 dis ¢evre elemanlari da, orgiit kiiltiiriiniin olusumunda rol oynar. Dogal cevre,
tarihi olaylar, bazen ekonomik kosullar ve sosyal-kiiltiirel giicler orgiitlerin uzun

donemde etkiledigi ¢evre elemanlaridir. I¢ ¢evre elemanlarindan orgiitsel kiiltiir
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olusumunda en etkili olanlar, teknoloji ve organizasyonun geg¢misidir. Uretim konusu ve
kullanilan teknoloji, organizasyonlarda islerin ve personelin nitelikleri ya da
davranistaki bagimsizlik boyutlarmi belirler. Orgiitiin ge¢misi, isim ve olaylarla kurulan
giiclii baglantis1 deger, inanig, sembol ve aligkanliklarda kendini gosterir. Kokl ve uzun
bir gecmisi olan organizasyonlarda, bir takim degerler olusturmak ve semboller
edinmek i¢in kurucularin isimleri siirdiiriiliir (Tosi 1986 Kaynak: Aydinli 2003 ss.81-
82).

Tablo 2-4: Orgiit Kkiiltiiriiniin olusumu ve sonuclar1 (Tosi 1986, Kaynak:
Aydmli 2003 ss.81)

Kaynaklar Orgiit Kiiltiirii Sonugclar

Sosyal Degerler Orgiit Yapist

Dis etkiler Birey-Orgiit Biitiinlesmesi

R: kosullar . ) i Statii Farkliliklarinin Belirlenmesi
Orgiitsel degerler sistemi ve uygulama ) ,

Yonetim Belirlenmesi Ideoloji ve Semboller

Teknoloji Sosyal Faaliyetler

Gelenekler

Orgiit kiiltiirii pek cok yolla olusturulabilir. Ancak genel olarak su asamalari

icermektedir (Dogan 1997, Kaynak: Sezgin ve Bulut 2013 ss.184):

e Birinci asamada, tek bir kisi, baska bir ifadeyle orgiitin veya

organizasyonun kurucusu, yeni bir girisim fikrine sahip olur.

e Ikinci asamada, orgiitiin kurucusu bir ya da daha ¢ok anahtar kisiyi
orgiite getirir ve goriislerini bu grupla paylasir. Bu getiren kisiler, igletme
kurucusunun bakis agisin tasirlar. Tiim grup elemanlart bdyle bir fikrin
dogru ve 1yi, degerli olduguna, biraz risk tasidigina, zaman, para ve

enerji harcamaya degecegi inancindadirlar.

e Uciincii asamada, kurucunun olusturdugu bu grup, orgiit icin bina, yer,

fon vb. bulmaya calisir.

e Son agsamada ise, pek ¢ok kisi orglite dahil edilir ve genel orgiit kiiltiiri

hikayesi insa edilmeye baslanmis olur.

Dogan’in bu ifadelerinden de anlasilacagi lizere orgiit kiiltiirii olusumunda

orglitlin kurucusu biiyiik bir rol oynamaktadir.
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Bowditch ve Buono, orgiit iklimi ile orgiit kiltiirii arasindaki iliskiyi; “Orgiit
kiiltiirii ve orgiit iklimi terimleri bazen birbirinin yerine kullanilmasima ragmen, bu
kavramlar arasinda 6nemli farklar vardir. Orgiit iklimi, herhangi bir orgiit icerisinde
calismasindan ne kadar hosnut (memnun) olunmasi gerektigi hususunda, kisilerin
beklentilerinin bir araya getirilme derecesinin bir dl¢iistidiir. Bu yiizden orgiit kiiltiiri,
orgiit hayat: hakkinda inang ve beklentilerin yapisi ile ilgilidir. Orgiit iklimi ise s6z
konusu inan¢ ve beklentilerin gergeklestirilip gerceklestirilmemekte oldugunun bir
gostergesidir” seklinde agiklamistir (Bowditch ve Buono 1990, Kaynak: Karcioglu 2001
$5.272-273). Lussier ise 1990 yilinda aradaki iliskiyi; “kiiltiir, degerleri ve varsayimlar
paylastigindan dolayi, iklim kavramimi da kapsamina alabilmesi sasirtict degildir.
Kiiltiir, ideal ¢evrenin degerleri ve varsayimlart iken, iklim orgiit i¢i ¢cevrenin maddi
olmayan algilamalarinin bir paylasicisidir. Bu yiizden, kiiltiir iklime sekil, yon verir”

seklinde agiklamistir (Lussier 1990, Kaynak: Karcioglu 2001 ss.272-273).

Daha once belirtilen isimlerin yapmis oldugu ¢alismalardan da anlasildig: iizere
sonu¢ olarak, orgiit iklimi, orgiit kiiltlirliniin bir parcasidir ve toplumsal kiiltiiriin alt
tabakasin olusturur. Bu sebeplerden dolayr da oOrgiit kiiltiirti, o6rgiit iklimim de

kapsamaktadir (D6nmez ve Korkmaz 2011).

2.6.2. Orgiit Iklimi ve Psikolojik Iklim

Orgiitsel iklimin bireysel algilamaya dayali olarak tanimlandiginda karsimiza
psikolojik iklim kavrami ¢ikmaktadir. Psikolojik iklim bireylerin algisal yaklasimlarinin
bir iirliniidiir; ¢linkii bireyler orgiitsel degiskenleri tanimlarken kendi degerleri ve
tutumlaria giivenirler. Psikolojik iklim algisal bir ifade olmasindan dolay: bireyler
tarafindan Orgiitiin degiskenlerinin bireysel olarak degerlendirilmesini kapsar. Bunun
sonucu olarak ayni Orgiitte yer alan c¢aliganlar ayni tutumlart farkl sekillerde

degerlendirebilirler (Schein 1984, Kaynak: Sempane ve ark. 2002 ss.24).

Psikolojik iklim ¢aligsmalarinin baglangici olarak Lewin’in 1936 yilinda ‘yasam
alan1’ terimini Kkullanmasi1 gosterilebilir. Psikolojik iklim algilar1 bireye olaylari
yorumlama, olas1 sonuglari tahmin etme ve eylemlerinin uygunlugunu tartma olanagi
verebilmektedir. Koys ve DeCotiis, 1991 yilinda yaptiklari ¢alismada, psikolojik iklim
kavramini sekiz boyutta oldugunu ifade etmislerdir. Bu boyutlar otonomi, baghlik,
giiven, baski, destek, taninma, diiriistlik ve yenilik kavramlari olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Kaynak: Halis ve Yasar Ugurlu 2008 ss.113).
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Orgiit iklimi her bir orgiit icin bireysel algilamalara dayali olarak
tanimlandiginda, karsimiza birden fazla orgiit iklimi ¢ikmaktadir. Bu nokta da orgiit
ikliminin sadece bireysel algilamaya dayali olarak tanimlanmasi bazi problemleri de
beraberinde getirmektedir. Bu karmasik durumu ortadan kaldirmak igin orgit iklimi
lizerinde arastirma yapan bazi yazarlar, 6rgiit icindeki is gorenin algilamasina dayanan

iklim kavramina psikolojik iklim adin1 vermislerdir (Schneider 1979 ss.455).

Joyce ve Slocum iklim kavramini psikolojik iklim ve oOrgiitsel iklim seklinde
ikiye ayirmaktadirlar. Orgiitsel iklimin tanimlanmasinda bu yazarlar bireysel algilama
noktasini tamamen ihmal etmemisler, yalniz Orgiitsel iklimi her g¢alisanin ayr1 ayri
algilamasindan ¢ok, bu ayr1 ayri algilamanin ortalamasi olarak diisiinmiislerdir. Onlara
gbre personelin bireysel algilamas psikolojik iklimi olusturmaktadir. Orgiitsel iklim ise
orgiitteki calisanlarm Orgiitsel ortami algilamalarinin ortalamasidir (Joyce ve Slocum

1982 s5.955).

2.6.3. Orgiit Iklimi ve Verimlilik

Orgiit iklimi ile ilgili faktorler iizerinde “6rgiit iklimi, orgiit calisanlarm Srgiitiin
psikolojik ortamma iliskin algilamalaridir. Orgiit ikliminin olumlu algilanmast,
calisanlarin basar1 giidiilerinde, verimlilik ve etkinliklerinde 6nemli bir yere sahiptir. Bu
nedenle Orgiitsel iklim algilamasi ile is gbren performansi arasinda bir iligskinin oldugu
varsayilabilir” goriisiinii ileri stirmiislerdir (Tutar ve Altinéz 2010). Moyers (1991) ise;
calisanlarin kurumsal bagar1 giidiilerinin, yaraticiliklarinin, performanslarinin ve
verimliliklerinin arkasinda bireysel 6zellikleri kadar orgiit iklimine iligkin algilamalari

da vardir goriisiinii ileri siirerek orgiit iklimin etkilerini ifade etmistir.

Orgiitsel iklim, aym zamanda orgiitin psikolojik kimligini de yansitarak,
calisanlarin ¢alisma g¢evreleri hakkindaki algilamalar1 ve duygularini ifade etmektedir.
S6z konusu duygularin olumlu olmasi, Orgiitsel basari icin kritik Oneme sahiptir.
Schlesinger’in  1982°deki ¢alismasina gore, is yasaminin kalitesini ve ¢alisanin
performansini belirleyen faktorlerin baginda orgiitsel iklim algist gelmektedir (Kaynak:
Akbaba ve Kipici 2015 ss.174).

Orgiit ikliminin calisanlar iizerindeki etkileri Hawthorne arastirmalarina kadar
uzanmaktadir. Bu arastirmalarda, ¢alisanlarin motivasyonlari, is tatminleri ile
performanslar1 ve verimlilikleri arasinda iliski tespit edilmeye ¢alisilmistir. Hawthorne

arastirmalarinin sonucunda, is gorenlerin orgiitsel iklimi olumlu algilamalar1 durumunda
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bunun performanslari lizerinde pozitif etkisinin oldugu anlasilmistir (Tutar ve Altin6z

2010).

Uzun yillardir orgiit iklimi ile ilgili yapilan deneysel arastirmalar sonucunda
ornegin Litwin ve Stringer 1966, Johannsen ve ark. 1977, Wimalasiri 1993, Kangis ve
Williams 2000... destekleyici orgiit ikliminin ¢aligan performansi ve ve motivasyonu
tizerinde etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Burke ve Litwin’in 1992’deki
gerceklestirmis oldugu deneysel bir arastirma sonucunda calisanlarin, is ortami karar
verme slireglerine dahil olduklarinda ¢alisma ortaminda verimliliklerinin arttiklari tespit

edilmistir (Kaynak: Hunt ve Ivergard 2007 ss.30-31).

2.6.4. Orgiit Iklimi ve Motivasyon

Orgiit ikliminin, is tatmini ve motivasyon gibi ¢alisanlarin orgiit igindeki temel
tutum ve davraniglar iizerinde olduk¢a 6nemli etkiye sahip oldugu bilinmekte olup,
literatiirde c¢ok¢a arastirmaya konu olarak yer buldugu bilinmektedir (Dogan ve
Ungoren 2009).

Isletmeler agisindan motivasyon kavrami ¢ok onemlidir. Ciinkii personelin
verimliliklerinin arttirilmasi, onlar tesvik eden faktorlerin arastirilmasini gerektirir ve
bu faktorlerin en Onemlisi personelin ihtiyacin1 uyaran giidiileridir. Orgiitlerde
personelin biiyiik bir kisminin verimli olamamasinin nedeni uygulanan yontemlerin
aksakligindan degil, giidiilerin yanlis teshis edilmesinden kaynaklanmaktadir (Soyiik
2007).

Barutgugil (2004), motivasyon kavramini; belirli bir eylemi yerine getirmek i¢in
bir bireyin i¢sel ve digsal etkenlerden aldig1 giicle, davranislarinda kararlilik gostermesi,
canlanmas1 ve davraniglarini yonetmesi olarak ifade etmektedir. McShane ve Glinow
(2003) ise motivasyon kavramini; kisilerin davraniglariin sikligini, devamliligini ve
yoniinii etkileyen gii¢ olarak ele almiglardir. Literatiirde en yaygin ele alinis bigimiyle
motivasyon; kisiyi belirli bir amag i¢in harekete geciren, insan1 ¢alismaya tesvik eden

ve basarty1 hedefleyen, kisinin iginde hissettigi giic anlamina gelmektedir (Gok 2009).

Orgiit iklimi ile motivasyon arasindaki iliskide, orgiit iklimi; hem calisanlari
motive edici hem de ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini artirict bir 6zellik tasimaktadir.
Iklim, orgiit ile birey arasinda énemli bir bagdir. Orgiit iklimi orgiitte calisan is

gorenlerin davraniglarina dogrudan etki etmektedir. Bu nedenle is gorenlerin
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motivasyonun saglanmasinda iklimin olduk¢a onemli bir yer vardir (Halis ve Yasar

Ugurlu 2008).

Orgiit iklimi ile motivasyon arasindaki iliskide, orgiit iklimi; hem calisanlar:
motive edici hem de ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini artirict bir 6zellik tasimaktadir.
Calisanlarin motivasyonunda; bireysel, isle ilgili i¢sel, yonetsel ve orgiitsel kosullardan
olusan bir ¢ok faktor etkili olmaktadir. Orgiitteki tiim bu faktérlerle ilgili calisanlarin
ortak algilar1 -ve bunun olusturdugu orgiit iklimi- bireyi davranmaya itecek giidiilerin

harekete gegirilmesinde énemli bir rol oynamaktadir (Gok 2009).

Yoneticilerin ¢aliganlarla etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan sinerji, yoneticiler
tarafindan yiiriitilen uygulamalar, olusturulan c¢evre ve igyeri atmosferi; ¢alisanlarin
orglite baglilik ve motivasyon diizeylerinin yiikseltilmesi sonucunu ortaya
cikarabilmektedir (Kelner 1998). Orgiit iklimi, nesnel 6zellikleri biinyesinde barmndiran
bir kavramdir ve uzun siireli bir olgu olarak kabul edilebilir. Bundan dolay1 6rgiit iklimi
bilesenleri ¢alisanlarin motivasyon ve davraniglarini etkileyen oOlgiilebilir ortak

algilarindan olugmaktadir. (French, ve ark. 1985, Kaynak: Ural 2014 ss.148).

2.6.5. Orgiit Tklimi ve Orgiitsel Vatandashk Davrams

Psikoloji ve yonetim alaninda son yilda orgiitsel vatandaslik davranist (OVD)
temel yap1 olarak goriilmeye baslanmistir ve bu yiizden de literatiirde kendine oldukga
iyi bir yer edinmistir. Ornegin Bateman ve Organ 1983; Niehoff ve Moorman 1993;
Organ ve Ryan 1995; Podsakoff ve ark. 2000 ¢alismalardan bazilaridir. Literatiirde var
olan ¢alismalarda oOrgiitsel vatandaslik davranislarinin orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet
algisi, algilanan orglitsel destek, is tatmini, isin 6zellikleri, ddiil-licret politikalar1 ve

orgiit iklimi gibi bir¢ok orgiitsel faktorden etkilendigi ileri siiriilmektedir (Kanten 2014).

OVD, Bateman ve Organ tarafindan 1983 yilinda literatiire kazandirilmustir.
Daha sonra bir ¢ok arastirmaci (Podsakoff ve ark. 2000; Jahangir 2004; Khalid ve Ali
2005; Turnipseed ve Rassuli 2005; Chi-Cheng ve ark. 2011; Yaghoubi ve ark. 2011;
Sahafi ve ark. 2013...) tarafindan yogun bir ilgiyle karsilanip, ekonominin gesitli
sektorlerinde yeniden tanimlamalar yapilmis ve giiclendirilmistir (Kaynak: Kolade ve
ark. 2014 ss.36). Bu kapsamda yapilan ¢alismalarda 6rgiitsel vatandaslik davraniglarinin
farkli sekillerde smiflandirildigi  goriilmektedir. Bu smiflandirmalar igerisinde

literatiirde yaygin olarak ele alinan smiflandirmanin Organ (1998)’in gelistirdigi bes
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boyut (0zgecilik, vicdanlilik, centilmenlik, nezaket ve sivil erdem) oldugu

belirtilmektedir (Kanten 2014).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, direkt ve agik bir sekilde bicimsel &diil sistemine
dayali olmayan, organizasyonun etkinlik ve verimliliginde rol oynayan bireysel bir
davranistir ve bireysel goniilliiliik esasina dayanmaktadir (Peelle 2007, Kaynak: Cingi
2015 ss.4).

Orgiitsel vatandashik davramsi “tarafindan bireyin ¢alisma ortaminda kendisi
icin belirlenen standartlarin ve is tanimlarinin Gtesinde, goniillii olarak bir ¢aba ve
fazladan rol davranis1 gdstermesi” olarak ifade edilmektedir (Organ 1988). Orgiitsel
vatandashik davraniglari, is gorenler arasindaki isbirligini ve dayanigsmayi arttirmasi,
Orgiitiin tiim siireclerini ve imajin1 olumlu yonde etkilemesi ve bdylece orgiitsel etkinligi
ve performansi arttirmast sebebiyle pozitif Orgiitsel davraniglar kapsaminda

degerlendirilmektedir (Kanten, 2014).

OVD’nin gesitli dzelliklerinin, saglik isletmeleri ve ¢alisanlar acisindan dnemli
¢ikarimlar sunabilecegi goriilmektedir. OVD’nin, matrix ydnetim yapisi bulunan saglik
isletmeleri  acisindan  olduk¢ca 6nemli oldugu  diisiiniilmektedir. OVD’nin
gerceklestirilebilmesi i¢in, 1sgorenleri bu yonde tesvik edici, katilimcr ve karsilikli
etkilesime dayali, bilgi alig-verisinin 6nemli goriildiigii bir orgiit ikliminin olusturulmasi
gerekliligi {izerinde durulmustur. Bu nedenle, saglik isletmelerinde calisanlarmn OVD
gostermelerini destekleyecek, giliclii bir orgiit ikliminin olusturulmasi, calisanlar
arasinda iletisimi, bilgi alig-verigini, yardimlasmayr ve paylagimi kolaylastirabilir
(Sezgin 2005). Cekmecelioglu (2011) tarafindan yapilan bir arastirmada orgiit iklimi
boyutlarinin ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarini, is tatminlerini ve duygusal
bagliligimni belirledigi sonucuna ulasilmistir. Dinger (2013) tarafindan gergeklestirilen
bir bagka arastirmada da orgiit iklimi ile OVD arasinda anlamli ve pozitif bir ilski

oldugu sonucuna ulasilmistir.

2.7. Orgiit Iklimi Sonuclar

Orgiit iklimi; gerek bireysel, gerek orgiitsel olarak birgok olumlu ve olumsuz
sonuglara sebep olmaktadir. Orgiit ikliminin bireysel sonuglar1 incelendiginde;
motivasyon, baglilik, is tatmini, isi birakma, ise gelmeme, fiziksel ve zihinsel saglik
kayb1 gibi olumlu ve olumsuz sonuglarla karsilasabilmek miimkiindiir. Orgiit agisindan

sonuglar incelendiginde ise; verimlilik, etkililik, motivasyon vb. kavramlar karsimiza
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cikacaktir. Bu bdoliimde orgiit ikliminin olumlu ve olumsuz sonuglari ¢alisanlar ve

orgiitler acisindan degerlendirilecektir.

Her isletmenin kendine has bir orgiit iklimi vardir. Genel ¢alisma kosullar ve is
giivenligi gibi konular isletmenin orgiit ikliminin bir pargasi olup c¢alisanin is tatminini
etkiler (Kiigiiksar1 2012). Cranny ve ark. (1992) is tatminini, elde edilen ¢iktilar ile
beklenen ¢iktilar arasindaki fiili karsilastirmalarin bir sonucu olarak duygusal ya da
hissi olarak verdikleri tepkiler olarak ifade etmislerdir. Weiss (2002) ise is tatminini;
calisanlarin yaptiklar1 ise karsi tutumlari olarak da ifade etmistir. Yapilan
tanimlamalardan yola ¢ikilarak, is tatmini ¢alisanlarin islerine karsi sergilemis olduklari
tutumlar olarak ifade etmekte bir sakinca bulunmamaktadir (Kaynak: Castro ve Martinz
2010 ss.3).

Yenilik, yaraticilik, is tatmini, motivasyon, orgiitsel baghlik, verimlilik, personel
giiclendirme gibi giinlimiiz orgiitleri agisindan kilit deger arz eden unsurlarla yakin
baglantisi olan orgiit ikliminin (Snyder 1990; Spreitzer 1995; Tjosvold 1998; Taborda
2000; Pirola 2002; Parker ve ark. 2003; Neal ve ark. 2005; Cekmecelioglu 2007)
calisanlarca nasil algilandigi her orgiit ve her yoOnetici icin bir merak konusu
olusturmaktadir (Kaynak: Dogan ve Ungoren 2009 ss.46). Karsimiza ¢ikan bu
kavramlar orgiit iklimi ile olduk¢a kuvvetli iligkiler igerisinde olup calisanlar {izerinde

onemli derecede etkilere sahiptirler.

Orgiitlerdeki agik iklim, catisma ve sorun ¢dzme siireclerinde olumlu etkisini
dogrudan gosterir. Agik iklim i¢inde bireysel ¢atismalara ¢ok az rastlanir; ¢linkii bu tiir
orgiitlerde bireysel degil, takim g¢alismas1 hakimdir ve bu ortam igerisinde bireysel
basarilarin degil, takim halinde gergeklesen basarilarin tiim sistemin basarisini
yaratacagi anlayisi hakimdir. Calisanlar, dogru fikirleri ve uygun ¢ozlimleri, birlikte
calisarak gelistirir ve Ogrenirler. Bu acidan is tatminini etkileyen faktorler arasinda,

orgiit ikliminin de 6nemli bir yeri bulunmaktadir (Kiigliksar1 2012).

2.7.1. Is Tatmini

Orgiit ikliminin bir sonucu olarak karsimiza ¢ikan is tatmininde iyi bir orgiit
iklimi saglandig1 takdirde c¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin yiiksek, iyi bir Orgiit
iklimine sahip olmayan orgiitlerde ise diisiik is tatmini sonucuyla karsilasilmaktadir. Bu
da sonug olarak calisanlarin performanslarini yakindan ilgilendirmekte ve calisanlardan

alinan verimi derinden etkilemektedir.
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Orgiit iklimi ile is tatmini arasindaki iliskiyi J. Louis Bergson (1973) asagidaki
sekilde (Sekil 2-4) ifade etmektedir. Bergson, orgiit ikliminin orgiitsel yap1, yonetim ve
politikalar, liderin o6zellikleri vs. tarafindan belirlendigini soylemektedir. Orgiit
ikliminin c¢alisanlar tarafindan olmasi gereken ile olani karsilastirarak degerlendirmesi
sonucunda i§ tatmini ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda is tatmini Bergson’a gore oOrgiit

ikliminin degerlendirilmesi sonucunda ortaya ¢ikan bir olgudur ( Arslan 2004 ss.211).

Yapl
Yéntem ve
politikalar
—_——) P .
Liderin Iklim Tatmin-

Orgiit ikimi ———— degerlendi- —— tatminsiz

ozellikleri 4 .
mesi lik
A
Gruplar ve

bireyler arasi 4
iliskiler
is ve fiziksel
ortam
- Karsilas-
N N Gorilenle a3
Orgut Orgit tirma
. . umulan veya
sorununun (yelerince bu sonunda
ercek gercgegin olmasi uygunluk
& gerekenin
durumu tanimlanmasi karsilastirimasi veya
3tias farklik

Sekil 2-4: Orgiit iklimi- is doyumu (Bergson 1979, Kaynak: Arslan 2004 ss.211)

2.7.2. Motivasyon

Orgiit ikliminin sonuglarindan baska biri de motivasyon olarak karsimiza
cikmaktadir. Motivasyon, belirli bir eylemi yerine getirmek icin bir insanin igsel ve
digsal faktorlerden aldigi giligle cosku ve kararlilik gostermesidir. Barutgugil (2004)
motivasyonu, bireylerin davraniglarinda canlanma ve kararlilik olusturmaktadir. Ceylan,
(1997) motivasyonu, fizyolojik veya psikolojik yoksunluk ya da ihtiyagla baslayan
amaca yonelik bir davranis veya diirtliyii harekete geciren siire¢ olarak tanimlarken,

Yalcin (1991) ve Giiney (2000) ise motivasyonu bireyin harekete ge¢mesini saglayan
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itici bir gii¢, bir kuvvet olarak tanimlanmaktadirlar (Kaynak: Cankaya ve Demirtas,
2010 ss.2).

Orgiitlerde yiiksek bir performansa sahip olmanm anahtar1 motivasyondan
geemektedir. Orgiit iklimi ¢alisanlarin motivasyonlariyla yakindan ilgili oldugu igin
endiistriyel orgiitlerde destekleyici Orgiit iklimi yaratma yetenegi yoneticilere baglidir.
Bu agidan degerlendirildiginde yoneticilerin sergileyecek olduklari bir takim tutumlar
orgit iklimini etkilemekte ve calisanlara sagladiklar1 motivasyon ve yiiksek
performansla beraber olumlu bir orgiit iklimi olusturmada yoneticilerin rolii 6n plana

cikmaktadir (Rusu ve Avasilcai 2014).

Orgiit iklimi liderlik tarzi, orgiit kiiltiirii, orgiit yapis1 ve calisanlarin kisilik
ozelliklerinden etkilenirken ayn1 zamanda kisilerin is davranislarini, ise dayali duygu ve
tutumlarini etkilemektedir. Bu duygu ve tutumlarin bir sonucu olarak karsimiza ¢ikan
motivasyon kavrami bu baglamda degerlendirildiginde orgiit iklimi ile motivasyon

arasinda giiclii bir iliskiden s6z etmek miimkiindiir.

Orgiit iklimi ile motivasyon arasindaki iliskide, orgiit iklimi; hem c¢aliganlari
motive edici hem de ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini artirici bir 6zellik tagimaktadir.
Calisanlarin motivasyonunda; bireysel, isle ilgili igsel, yonetsel ve orgiitsel kosullardan
olusan bir¢ok faktor etkili olmaktadir (Diiren 2000 $s.105). Calisanlarda olusan ortak
iklim bu faktorlerin de ayn1 zamanda bir sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Etkili

olan bu faktorler de dogrudan ¢alisandan alinan verim diizeyine etki etmektedir.

Ister kisileri motive etmeye isterse saglikli bir érgiit iklimi gelistirmeye ydnelik
olsun, yoneticiler tarafindan yiiriitilen uygulamalar, olusturulan cevre ve isyeri
atmosferi; calisanlarin orgiite baglilik ve motivasyon diizeylerinin yiikseltilmesini
miimkiin kilmaktadir. Rollerin agik olmadig1 ve rol ¢atigmalarinin yasandigi durumlarda
ise olusan olumsuz oOrgiit ikliminin; iletisim akiginda ve motivasyon kosullarinda

azalmalara yol ag¢tig1 goriilmektedir (Gok 2009).

2.7.3. Orgiitsel Baghlk

Orgiit ikliminin bir bagka sonucu olarak orgiitsel baglilik kavrami karsimiza
cikmaktadir. Orgiite bagliligin ¢alisan ile orgiit arasindaki dogrudan iliski oldugu
konusunda fikir birligi bulunmasina ragmen, bu iligkinin yapis1 ve olusumuyla ilgili

goriis  farkliliklar1  bulunmaktadir. Bu farklilik, orgiitsel baghilik kavraminin
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tanimlanmasina yansimakta ve farkli tanimlarin ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir.
Grusky tarafindan 1966 yilinda yapilan tanima gore, “bireyin orgiite olan bagmnin giici”
olarak ifade edilen orgiitsel baglhilik kavrami, 1979 yilinda Mowdeyve ark. orgiitsel
bagliligr “Calisan ile isletme arasindaki duygusal bir bag” olarak tanimlamislardir.
Meyer ve Allen’e gore ise oOrgiitsel baglilik; “Calisanin orgiite olan psikolojik
yaklagimini ifade etmektedir ve is goren ile orgiit arasindaki iliskiyi yansitan, orgiit
tiyeligini devam ettirme kararia yol acan psikolojik bir durumdur” (Kaynak: Yiiceler

2009 s5.447-448).

Orgiit iklimi ile baghlk arasindaki iliski pozitif yonlii olup, iyi bir orgiit
ikliminde orgiitsel bagliligin da yiiksek oldugu yapilan arastirmalarda gozlemlenmistir.
Teorik olarak, uygun o6rgiit iklimi karsilikli olarak orgiitsel bagliliga neden olur. Sef ve
miidiirlerin ¢alisanlara danigsmanlik yaptigi, karar vermek i¢in yetki devrettigi ve yardim
saglayarak isi kolaylastirdig: iklimlerde, c¢alisanlar orgiit ile kendilerini 6zdeslestirerek
karsilik verirler. Straus, katilimei1 orgiit ikliminin siklikla baglilik meydana getirme araci
oldugunu savunmustur (Tyagi ve Wotruba 1993, Kaynak: Cetin Giirkan 2006 ss.70).

Orgiitsel baghihig1 etkileyen faktorler arasinda 6rgiit iklimi oldugu gibi olumlu
orgiit ikliminin bir sonucu olarak da orgiitsel baglhlik olusmaktadir. Orgiitsel baglilik,
bireysel ve oOrgiitsel degiskenler ile belirlenmektedir. Ayrica, uzun siireli is giivenligi,
kararlara katilabilme firsatlari, iste sorumluluk, olumlu 6rgiit iklimi is gdrenin Orgiite

baglilig1 iizerinde etkili olmaktadir (Ozsoy ve ark. 2004).

Gegmis arastirma bulgulart Orgiit ikliminin boyutlar1 ile orgiitsel baglilik
arasinda iliski bulundugunu gostermektedir. Ornegin, Spector 1997°de is tatmininin
orglitsel bagliligin bir belirtisi oldugunu ileri siirmiistiir. Gregersen ve Black 1996°da,
is stireglerinin sorumlulugu artirdi1 bunun da ¢alisanlar arasinda baglilig: sagladigini
savunmustur. Varona 2002 yilinda yaptigr ¢alismada ast ve iist arasindaki iletisimin
orgiitsel iletisim ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin varligini giiclendirdigini

belirtmistir(Kaynak: Noordin ve ark. 2010 ss.2).

2.7.4. Is birakma ve Ise Gelmememe

Orgiit ikliminin bir diger sonucu olarak karsimiza ¢ikan faktdrler arasinda is
tatmini ve ise baglilikla da ilgili olan kavramlardan is birakma ve ise gelmeme
kavramlar1 bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik duygusunun, rgiitsel performansi pozitif

yonde etkiledigine inanilmakta, bu cergevede, oOrgiitsel bagliligin ise gec gelme,
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devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglari azalttigi, ayrica iirlin veya
hizmet kalitesine olumlu yonde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir (Bayram 2005).
Olumlu bir orgiit iklimiyle beraber artan ise baglilik duygusu ise gec¢ gelme,

devamsizlik ve isten ayrilma gibi olumsuz durumlari azalttig ileri siiriilmektedir.

Algilanan iklim, bireysel i§ tatmini, katilim ve performans gibi ¢ok sayidaki
sonu¢ degiskenler ile iliskili olabilir. Bu bakis agisina gore iklim, isle ilgili aktiviteler ve
orglitsel yap1 gibi bagimsiz degiskenler sonucu olusan ve bir sistem olarak Orgiit ve
bununla birlikte bireysel olarak is gorenler i¢in dnemli birgok sonug¢ degiskeni etkileyen

bir ara degiskendir (Halis ve Yasar Ugurlu 2008).

Orgiitsel yap1 ve olumlu o&rgiit iklimi, is giivenligi, kararlara katilabilme
firsatlar1, iste sorumluluk ve Ozerklige sahip olabilme is gorenin Orgiite baglilig
tizerinde etkili olmaktadir (Bayram 2005). Buradan da goriildiigi tizere orgiit iklimi
bircok kavramla iligkili olan ve hem etkilenen, hem de etkileyen bir unsur olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

2.7.5. Verimlilik

Orgiit ikliminin bir sonucu olarak karsimiza ¢ikan verimlilik kavrami “bir {iriin
ya da hizmet ¢iktist ile bu ¢iktiy1 elde etmek icin tiiketilen girdi arasindaki iliski olarak
tanimlanabilir. Baska bir deyisle verimlilik, mevcut bulunan kaynaklarin (zaman, insan,
enerji, bilgi vb.) mal ve hizmet tiretiminde israf edilmeden etkili bir sekilde kullanilmasi
olarak da ifade edilmektedir” (Altayli 2006). Orgiit ikliminin olumlu algilanmas,
calisanlarin basar1 gilidiilerinde, verimlilik ve etkinliklerinde 6nemli bir yere sahiptir
(Tutar ve Altinéz 2010). Olumlu o6rgiit iklimi g¢alisanlarin bireysel performanslarini
etkiledikleri gibi verimliliklerini de artirmaktadir. Calisanlardan alinan verim, ¢alisanin
fiziksel ve diisiinsel giiclinden en yiiksek diizeyde yararlanmay1 ve elde edilen yiiksek
calisma temposunu siirekli kilmay1 ifade etmektedir. Bir isletmede isgiicli verimliliginin
diisiik olmasi, diger girdilerden de yeterince yararlanilmadigimin bir gostergesidir

(Sabuncuoglu 2005 ss.46).

2.7.6. Yaraticihk
Orgiit ikliminin en 6nemli unsurlarindan birisi de isin iddiali olmasidir. Isin
iddiali olmasi, kisinin yaraticilik diizeyi, performansi ve verimliligi ile iligkilidir. Isin

iddiali olmasi, zor ve karmasik olmasi, yapilmasi i¢in otonomi ve ozgiirliik gerektiren
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bir ig olmasi anlamina gelmektedir. Bu tip isler, rutin islerden farkli olarak sorumluluk
ve inisiyatif kullanmay1 gerektiren islerdir. Bu nedenle iddiali isin yaraticilig1 ve igsel
motivasyonu artirdigi saptanmistir (Cekmelioglu 2006). Yoneticilerin yaraticilik
diizeylerini belirlemek icin onlara yetenekleri dogrultusunda zor ve karmasik isler
vermek gerekmektedir. Kolaylikla yerine getirilebilen isler bir orgiitteki yaraticilik
ruhunun ortaya ¢ikmasi i¢in yeterli olmamaktadir. Yoneticilerin ruhunda var olmasi
gereken vyaraticilik yetenegi olumlu bir orgiit ikliminde zor ve karmasik isler

verilmesiyle ortaya cikarilabilir.

2.8. Giiven Kavramm

Degisim ve kiiresellesmenin yogun baskisi, orgiitleri giiven temelli Orgiitsel
baglilik yaratma sorunu ile yiiz yiize getirmektedir. Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet
avantaji elde etmeleri, giiveni kurumsallastiran bir Orgiitsel yapiya sahip olmalarini
gerektirmektedir. Gliven katsayisi yiiksek oOrgiitleri digerleri karsisinda {iistiin kilan
temel 6zellik, bu orgiitlerin isbirligi ve orgiitlenme yetenegi bakimindan daha donanimli
olmalaridir (Demirel 2008). Orgiitler agisindan biiyiik énem tasiyan giiven kavrami
gerek kurumsallasmanin, gerekse de orgiit i¢i iletisimin vazgecilmez bir unsuru olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Giliven hemen hemen herkes tarafindan anlasildig: diisiiniilen fakat agiklanmasi
veya tanimlanmasi1 zor goriilen kavramlardan biridir (Taylor, 1989). Giiven kavrami
hakkinda cesitli bakis agilar1 mevcut olup, sosyal bilimler literatiirii giiven iizerine
yapilan tanimlar agisindan oldukca zengindir. Bu kavram; psikoloji, politik bilim,
sosyoloji, ekonomi, antropoloji, tarih ve yOnetim gibi sosyal bilimlerin farklh
disiplinlerinin konusu olmustur (Reynolds 2007). Her bir disiplin giivenin sosyal
stireclerdeki roliinii farkli bakis acilari ile aciklamislardir. Bu farkli bakis agilarini
Worchel 1979’da {i¢ ayr1 grupta biitiinlestirerek ele almistir. Bunlar (Kaynak: Kalemci
Tiiziin 2007 ss.95):

e Kisilik kuramecilarimin goriisii, glivenin kisiligin koklerinden ve bireyin
onceki psiko-sosyal gelisiminden kaynaklandigi yoniindedir, giivenin

inang ve beklenti olarak kavramsallastirildigi agsamadir
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e Sosyologlar ve ekonomistlerin goriisiine gore gliven kurumsal bir
olgudur, giiven kurumlar i¢i ve kurumlar arasi, kisinin kuruma yansittigi

giiven olarak kavramsallastirildigi asamadir

e Sosyal psikoloji kuramcilar1 ise, kisiler arast islemler iizerine
yogunlagmis, bireylerin kisiler arasi1 ya da grup diizeyinde gliveni

olusturduklar1 veya yok ettikleri yoniinde bir goriis savunmuslardir.

Giiven kavrami kisinin herhangi bir kontrol etkisi olmadan karsisindaki kisinin
davraniglarinin kendi beklentilerini karsilayacak yonde gelisecegine dair bir inang
duymasidir (Mayer ve ark. 1995). Solomon ve Flores 2001°de giiven kavramini “bireyin
vaatleriyle, taahhiitleriyle, duygulariyla ve kendi i¢ tutarlilig ile iirettigi, olusturdugu,
kurdugu, korudugu ve siirdiirdiigii bir sey, bir secenek, bir tercih ve insan yasaminin

aktif bir pargas1” seklinde ifade etmislerdir (Kaynak: Tiirkoz ve ark. 2013 s5.288).

Elle tutulmasi gozle goriilmesi, kelimelere dokiilmesi olduk¢a zor bu soyut
kavramin hayatimizda varligi ve yoklugu her zaman hissedilir. Kendine giiven duymak,
giivenilir olmak ve baskalarina giiven duymak adlar1 altinda {i¢ boyuta sahip olan giiven
kavrami. Insanin kendine giiven duymasi; oncelikle kendisini ve sinirlarmi kabul
etmesiyle baslamakta ve kendi i¢ sesine kulak vermesiyle bigimlenmektedir.
Bagkalarina giivenmenin ve giivenilir olmanin temelini olusturan kendine giiven;
insanin temel ahlaki degerlerini ve bu konudaki kararliligini ig¢ine almaktadir. Bir
insanin giivenilir olarak nitelendirilebilmesi ic¢in, sozlinii tutmasi, kisisel anlamda
biitlinliik sergilemesi, bir gorevi yapacak yetkinlik ve beceriye sahip olmasi, diiriist ve
sorumluluk sahibi olmasi gerekmektedir. Bunun yani sira kisilerin baskasina giiven
duymasi da; beklentilere, kisisel 6zelliklere, diinya goriisiine, risklere ve ¢ikarlara bagl

karmasik bir siire¢ olarak ifade edilebilir (Baltas 2000, Kaynak: Afsar 2013 ss.54-55).

Birbirinden ¢ok farkli bakis agisina sahip bircok yazarin ortak olarak kabul ettigi
bir tanim sOyledir: Giliven, bir tarafin digerinin davranisi veya niyeti ile ilgili olumlu
beklentileri lizerine kurulmus etkiye agik olmayr kabul etmeye dayali psikolojik bir
durumdur. Bu tanima gore giiven, soz konusu davranislarin veya segeneklerin bir

nedeni veya sonucudur (Biite 2011).

Giiven konusundaki en 6nemli diisiiniirlerden biri olan Fukuyama’ya (2000)

gore giliven, rasyonel hesaplamalardan ¢ok, tarihsel siire¢ icerisinde dinsel
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aliskanliklardan dogmustur. Giivenin, {liyelerinin ortaklasa paylastigi normlara dayals,
diizenli, diirlist ve isbirligi yoniinde davranan bir toplumda ortaya ¢ikmasi beklenir

(Kaynak: Afsar 2013 ss.54).

Tablo 2-5’teki tanimlamalardan da anlasildig1 tizere giiven kavramina dair
gelistirilen tanimlamalarda ortak noktalar bulunmaktadir. Bu ortak noktalar su sekilde

ifade edilebilir (Altuntas 2008):

e Iki ya da daha fazla insanin etkilesimi ve iletisimi ile ortaya ¢iktig

e Olumlu yonde bir beklenti olustugu

e Olumlu beklentinin ise Kisinin kars1 tarafin  Ozelliklerinden

etkilenmesiyle ortaya ¢iktig1
e Gelecege yonelik oldugu
e Zaman i¢inde gelistigi yoniinde ortak noktalar bulunmaktadir.

Tablo 2-5: Giiven kavramm tamimlar: (Kaynak: Polat 2009)

YAZAR YIL TANIM

Rotter 1967, | Bir birey ya da grubun sozlerine, vaatlerine veya
1971 | ifadelerine dayali genel bir beklenti; bir birey ya da
grubun verdigi soOziin diger bir birey ya da gruplar
tarafindan saygi duyulacagi beklentisidir

Zand 1972 | Diger tarafin eylemleri {izerinde kisisel zayiflik ve
denetim eksikligi olusturan, bireyin belirsiz olaylarin
sonucu olarak faydaci beklentiye dayanan karari

Golembiewski 1975 | Bireysel algilama ve tecriibelere dayanan, olaylarin
ve Mc Konkie istenen sonucu hakkinda faydaci 6znel inang
Meeker 1983 | Diger taraftan isbirlik¢i davranis beklentisi

Butler &Cantrell | 1984 | Diger tarafin davranisinin dogru, yeterli, tutarli, giivenilir,
acik olacagina yonelik beklenti

Coleman 1984 | Iki aktor arasindaki iliskidir. Bir tarafin digerine giiveni,
digerinin dahil olma durumuna goére degismesi

Lewis ve | 1985 | Giiven, objeye kars1 ya gliclii duygusal hisler (duygusal

Weigert giiven) ya mantikli sebepler (biligsel giiven) ya da her
ikisiyle giidiilenen bir kavramdir

Rempel ve | 1986 | Tahmin edilebilirlik, itimat edilebilirlik ve kabul

Holmes edilebilirlik ayn1 oranda dnemlidir

Gambetta 1988 | Bir ekonomik aktoriin digerine yonelik fayda saglayan en
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azindan zarar vermeyecek davranista bulunmaya karar
verme olasilig

Butler 1991 | Diger tarafa zarar vermeye ugrasmayacagma yonelik
verilen kesin s6z

Bromiley ve | 1992 | Kisinin ya da bir grup kisinin, kars1 tarafa verdigi sozler
Cummings dogrultusunda  hareket edece8ine, miizakerelerde
diirtistliik gosterecegine, olasilik durumunda bile faydaci
davranmayacagina yonelik inanci

Mayer, Davis ve | 1995 | Bir tarafin diger tarafin eylemlerine savunmasiz kalma
Schoorman istegi
McAllister 1995 | Bireyin diger tarafin sézlerine, eylemlerine ve

kararlarinin dogru olduguna yonelik inanci
McAllister 1996 | Bireyin diger tarafin sozlerine, eylemlerine ve
kararlarimin dogru olduguna yonelik inanci

Rousseau,Sikti, | 1998 | Kisinin, diger tarafin niyet ya da davraniglariyla ilgili
Burt ve Camerer olumlu beklentileri
Zaheer, McEvily | 1998 | Diger tarafin, zorunluluklarini yerine getirecegine,

ve Perrone sOyledigi seklide davranacagina, faydacit durumlarda adil
miizakere edecegine yonelik beklenti

Shockley- 2000 | Diger tarafin yeterli, acik, ilgili, itimat edilir olmas1 ve

Zalabak,Ellisve diger tarafin hedefleri, degerleri, normlar1 ve inanglariyla

Winograd 0zdeslesmis olmast

Erdem ve Isbast | 2000 | Bir tarafin  diger tarafin  eylemlerinden  zarar
gormeyeceginden veya kars1 tarafin risk
yaratmayacagindan emin olmasidir. Kars1 tarafin
eylemlerinin zararli olacagindan cok yararli olacagina
iliskin beklentisidir

Gefen 2002 | Bir kisinin diger kisiye karsi risk alma davranigina
yonelik istekliligidir

Winogrand, 2003 | Diger davraniglarin amacint sorgulamaksizin kabul

Huff ve Kelley etmeyi igeren psikolojik durumdur

Giiven, kisiler arasi iligkileri gelistirmek i¢in anahtar bir rol lstlenmektedir.
Diisiik seviyedeki giiven oOrgiitteki bilgi akisin1 baltalamakta ve is gorenler arasinda
alinma, glicenme, siiphe gibi duygular uyandirmakta ve orgiitiin karar alma siireglerin
kalitesini bozmaktadir. Orgiitler igin énemi hi¢ de az olmayan giiven kavrami, rgiite
katilim ve iiretkenligin artis1 izerinde 6nemli bir role sahiptir. Karsilikli etkilesimlerde

aradaki iligkinin sagligi lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmasi sebebiyle is gorenler ve
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orgiitler arasindaki giliven, diizenli ve mantikli etkilesimlerin en biiyiikk beslenme
dayanaklarindan birini olusturmaktadir ve yatirimlari artirmak igin birlikte is yapma
duygusunu gii¢lendirerek firsat yaratmaktadir (Blomgvist 1997; Cullen ve ark. 2000).
Orgiitlerdeki giiven, modern ¢agin bir geregi olarak gercek hayatta yerini almistir ve son
zamanlarda orgiitlerin gelisen, biiyliyen bir 6zelligi olarak ifade edilmektedir (Behrami
ve ark. 2012).

Orgiitlerde giivene dayali iliskilerin kurulmasi, is gorenlerin liderlerine ve bir
biitlin olarak orgiitlerine giiven duymasi; orgiitlerine duygusal ag¢idan bagli, kendilerini
orgiitleri i¢inde tanimlayabilen, islerinden tatmin olan ve oOrgiitlerinden ayrilmay1
istemeyen ¢alisanlar yaratabilir. Bu olumlu sonuglarin ortaya c¢ikabilmesi igin,
calisanlarin liderlerine ve orgiitlerine gliven duymalarinda etkili olan faktorlerin ve

giiveni ortaya cikaran sebeplerin anlagilmas: gerekmektedir (Demircan ve Ceylan

2003).

2.9. Giiven Tiirleri

Giivenin tanimlamas1 yaparken karsilagilan giicliik giiven tiirlerinde konusunda
da bulunmaktadir. Literatiirde olduk¢a fazla c¢esidinden bahsedilmesi bu konuyu
giiclestiren en biiylik etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu arastirmada giivenin en sik
rastlanan tiirlerine yer verilecektir ve giiven tiirleri dort ana baglik altinda incelenecektir.

Bu basliklar:

e Duygusal boyutta giiven
e Bilissel boyutta giiven
e (Odaklanma boyutuna gore giiven

e Diizeylerine gore giiven seklindedir.

2.9.1. Duygusal Boyutta Giiven
Duygusal giiven karsidaki kisinin gostermis oldugu ilgi, alaka ve his temellerine
dayanan, bunlarin seviyesine gore olusan bir giiven tiirii olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Emniyet ve algilanan iliskinin giicii ile nitelendirilmektedir (Johnson ve Grayson 2005).

Webber ve Klimoski 2004’teki c¢alismalarinda duygusal gilivenin; karsilikli
kisilerarast 6zen, kaygi ya da duygusal baglarin koklerinden meydana geldigini ifade
etmiglerdir. Ng and Chua (2006) ise sosyal etkilesimimden ortaya ¢iktigini ve refah
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kaygist ile birlikte gelistigi yansitir gorligiinii ileri siirerek konu hakkinda literatiire

katkida bulunmuslardir.

Giiven  olusumunda  duygular Onemli rol oynamaktadir. Hayatta
karsilasilabilecek o kadar cok durum vardir ki bu durumlarin giiven duygumuz iizerinde
etki gostermemesi diisiinillemez. Duygularin giiven olusumundaki etkileri en fazla

asagidaki durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Celik 2004):

e Rasyonel, bilin¢gli bir beklenti olusturabilecek bilgiden yoksun hale
gelme

e Giivenme ya da giivenmeme degerlendirmesinin birbirine karigmast
e Giivenin rasyonel tahmin yapabilme yetisinin azalmasi

e Degerlendirme ve karar siirecinin kisalmasi

e Alternatiflerin kiyaslanamaz hale gelmesi

e Giivenin digsal degil i¢sel ddiillerle giidiilmesi

e (iliven nesnesinin fayda saglayici ve islevsel olmaktan ziyade zevk/haz

verici ve tecriibe niteligi tagimaya baslamasi
e (Gilivene bagli kayip ve kazang diizeyinin artmasi.

Bu giiven tiiriinde; siirece dayali giiven, kisilige dayali giiven ve genel giiven

cesitlerine yer verilecektir.

2.9.1.1. Siirece Dayal Giiven

Giiven, liderlik ile ilgili pek ¢ok arastirmada oldugu gibi kisilik 6zelligi olarak
da goriilebilir. Ornegin, diiriistliik herhangi birine giivenmeye yol agan bir kisilik
ozelligidir. Yetenekli oldugu diisiiniilen pek ¢ok insana daha fazla giiven duyma egilimi
vardir. Giiveni gelistirmede Onemli bir faktor de kisinin gosterdigi davranislarinin
tutarliligidir.  Adil ve tarafsiz olan veya doniistiiriici liderlik davraniglar sergileyen

kisilerinde giiven kazanmasi daha olasidir (Demircan ve Ceylan 2003).

2.9.1.2. Kisilige Dayal Giiven
Giiven, liderlik ile ilgili pek ¢ok arastirmada oldugu gibi kisilik 6zelligi olarak
da goriilebilir. Ornegin, diiriistliik herhangi birine giivenmeye yol agan bir kisilik

ozelligidir. Yetenekli oldugu diisiiniilen pek ¢ok insana daha fazla giiven duyma egilimi
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vardir. Giiveni gelistirmede Onemli bir faktdr de kisinin gosterdigi davraniglarinin
tutarliligidir.  Adil ve tarafsiz olan veya donustiiriicii liderlik davraniglart sergileyen

kisilerinde giiven kazanmas1 daha olasidir (Demircan ve Ceylan 2003).

2.9.1.3. Genel (Genellestirilmis) Giiven

Giiven grup ici iiyeliklerden kaynaklanir. Insanlar milli kiiltiiriin bir iiyesi
olarak bagkalarina giivenme ya da giivenmeme egilimi tasirlar. Fukuyama yaptigi
caligmasinda farkli milli kiltiirler iizerinde calismis ve ekonomik canlilik i¢in gerekli
olan biiyiik kurumlarin giivene sahip olmada zorlandigini ortaya c¢ikarmistir. Daha
kiiglik ¢apta ise, bireyler orgiit igi liyelere olan gilivenlerini arttirma ve orgiit dis1 kisilere

kars1 da azaltma egilimindedirler (Kaynak: Demircan ve Ceylan 2003 s.141).

Giiven sadece grup iiyeliginin paylasilmasindan kaynaklanmaz. Diger gruplara
da toplum icindeki rolleri veya statiilerinden dolayr da giiven gelistirilebilir. Ornegin
doktorlara giiven duyulur ¢iinkii onlar1 iireten sisteme giivenilir. Ust diizey yoneticilere
ya da akademisyenlere oOrgiit icindeki statiileri sebebiyle giivenilir. Ayni zamanda
kisinin ait oldugu grubun biitiinliigli de Orgiit lyeleri arasinda giiven yaratabilir

(Demircan ve Ceylan 2003).

2.9.2. Bilissel Boyutta Giiven

Biligsel giiven daha c¢ok yeterlilik ve sorumluluk kavramlariyla
iliskilendirilmektedir. Birey hi¢ tanimasa dahi kars1 tarafi giivenilecek kadar yeterli
buldugunda ve sorumluluklar1 giivenmesini gerektirdiginde ona karsi biligsel giiven
duyabilmektedir. Kars1 taraf hakkinda yeterli bilgiye sahip olunmadig ve yeterli iliski
tecritbesi bulunmadigr durumlarda gliven duygusunun yesertilebilmesi agisindan
rasyonel bir neden arama arayisina bagvurulmasina dayali olacak sekilde gelisen giiven
algis1 olarak tanimlanmaktadir (Yanik 2014). Bu giiven ¢esidi yetenek ve beceri temelli
analizlere dayali olup, mantikli se¢cimler yapabilmek adina olduk¢a 6nemlidir (Chhetri

2014).

Biligsel boyutta gilivende bireyler, kars1 tarafa yeterlilik ve tecriibelere bagl
olarak rasyonel bir karar sonucunda giivenir ya da glivenmezler (Ergeneli ve ark. 2007).
Hon ve Lu (2010) ile ayn1 goriisii paylasan Wang ve ark. (2010) benzer bir sekilde bu
giiven tiirii hakkinda bilissel giivenin giivenilirlik ve yetkinlik konusunda bireysel

inanc¢lari 6nemli 6nemli oldugu goriisiinii ileri stirmistiir.
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Biligsel boyutta giiven; hesaplanmis giliven, yeterlilik giiveni, baglilik gliveni ve

iliskiye dayal1 giiven olmak iizere dort baglikta incelenecektir.

2.9.2.1. Hesaplanms Giiven

Kokleri 1958 ve 1962 yillarinda yapilan deneysel psikoloji caligmalarina
dayanmaktadir. Giiven olgusunun duygusal ve sezgisel tarafindan ¢ok gliven duymanin
maliyetini, faydalarimi ve olusabilecek zararlar1 ele almaktadir. Bir baska deyisle bir
kisiye neden ve hangi durumlarda giivenilmesi gerektigini tartisir. Biligsel, hesaplanmig

giiven tiiriine is yerinde ve is yasaminda sik¢a rastlanir (Halis ve ark. 2007).

Giiven iligkileri hesaplanmuis iliskilerden baslar ve caydirmaya odaklanan giiven
olarak da tanimlanir. Bu giiven tiirii; giivenin bozulmasini 6nleyicileri belirme ve kisisel
cikarlar1 hesaplamaya odaklanilir. Bu yiizden miimkiin olan 6nlemler giiven gelisiminde
muhtemel odiillerden daha motive edici olarak goriiliir (Lewicki ve Wiethoff 2000,
Kaynak: Isik 2014 ss.35). Bu giiven ¢esidinde karsidaki kisiden gelecek yarar ve

zararlar1 kendi siizgecinden gegirerek, giivenir ya da giivenmez.

Bu giiven tiiriinde; sadece giiven bozulursa cezaya yogunlasmayi degil ayni
zamanda giliveni saglama odiillendirmesine de odaklandigi i¢in hesaplanmis olarak
diisiiniiliir. Hesaplanmis giiven, genellikle hem giivenilir olmanin ddiillendirilmesi hem
de giiven ihlal edilirse kisinin itibari, arkadasliklar ve iligkilerinde bozulma olabilecegi
tehdidi vasitasiyla saglanabilir. Insanlar diiriistliik yoluyla bir itibar olusturmak

amaciyla kaynaklarinmi yatirim yaparlar (Dasgupta 1988, Kaynak: Isik 2014 ss.35).

Hesaplanmis giiven, davraniglarin tutarliligina dayanir. Bireyler yaptiklar1 ve
sOylediklerinin sonuclarindan korktuklar1 i¢in giiven duymak durumundadirlar. Bir
baska deyisle hesaplanmis giiven, giiven olgusunun duygusal ve sezgisel tarafindan ¢ok
giiven duymanin maliyetini, faydalarini ve olusabilecek zararlar1 ele almaktadir (Halis

ve ark. 2007).

2.9.2.2. Yeterlilik Giiveni

Yeterlilige dayali giiven, bireyin karsisindaki kiginin gorevini basariyla
tamamlayabilecek yeterlilige sahip olduguna inanmayi ve saygi duymayi igerir. Bu
giivenin olusumu i¢in bireyde karsi tarafin kendisinden beklenenleri ve gorevinin
getirdigi ylikiimliiliikleri karsilayabilecek yeterlilik, yetenek ve uzmanlik diizeyine sahip

olduguna dair inang olugmasi gereklidir (Doney ve ark. 1998). Bu giiven ¢esidinde
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karsilagilacak en Onemli problem, beklenen yeterliliklerin tatmin edilememesi

durumunda ortadan kalkmasi olabilmektedir.

2.9.2.3. Baghlik Giiveni

Baglilik giiveninde, her iki taraf birbirlerinin gereksinimlerini karsilayarak
kisisel yarar saglamakta ve bunun sonucunda dogal bir baglilik gelistirmektedir. Burada
yiikiimliiliikleri yerine getirmek i¢in, her iki tarafin da digerinin ¢aba gdsterecegine
inanmasi sonucunda gliven olusmaktadir. Karsilikli yararin 6n planda oldugu bu giiven

tiirti, yliktiimliiliiklerin yani sira risk ve belirsizligi de dikkate almaktadir (Yiicel 2006).

2.9.2.4. liskiye Dayah Giiven
Iliskiye dayali giivende bir etkilesim durumu ve karsihkli iletisim s6z
konusudur. Bu iletim ve etkilesim ne kadar pozitif olursa iliskinin giiveninin de o derece

iyi olmasi beklenmektedir.

Rousseau, Sitkin, Burt ve Camerer’e gore, bireyin karsi tarafla etkilesimlerinden
edindigi giivenilir olma konusundaki olumlu izlenimler, karsi tarafin niyeti hakkinda
olumlu beklentiler tasimasina neden olmaktadir. Taraflar iliskilerinin gegmisi sayesinde
birbirlerinin giivenilirligi hakkinda ilk elden bilgi sahibidirler. Organ’a gore ¢alisanlarin
vatandaslik davraniglar1 ve isverenlerin ¢alisanlara destek saglamalar iliskiden edinilen
deneyim neticesinde olusan iligki temelli giivenden kaynaklanmaktadir (Kaynak: Afsar
2013 s5.61).

2.9.3. Odaklanma Boyutuna Goére Giiven
Bu giiven tiirii; kisiler aras1 gliven, kuma dayali giiven, sisteme dayali giiven

olmak tizere bes alt grupta incelenecektir.

2.9.3.1. Kisilerarasi Giiven

Kisilerin karsisindakilere olan giiven duygusunu igeren ve belirsizlik ile
bagimliligin bulundugu bir giiven ¢esididir. Farkli temelleri, etkenleri ve karmasik bir
yapist olan kisilerarasi giiven, Orgiitiin bircok kademesinde var olan, bilgi akisi
konusunda oldukg¢a 6nemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Lobo ve Dolke
2011).

Is ortamindaki kisiler arasi iliskilerde giiven olusturan davranislar arasinda

asagidaki 6zellikler sayilabilir (Butler 1991, Kaynak: Yiicel 2006 ss.48):
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e Uygunluk: Ihtiya¢ duyuldugunda erisilebilirlik

o Yeterlilik: Bir gorevi tamamlamak i¢in gereken beceri, bilgi ve yetenege sahip

olma

e Tutarlilik: Davraniglarin ve kararlarin 6nceden kestirilebilir olmasini saglayacak

sekilde tiim diger davraniglarla uyumlu olmasi
e Sirdaslik: Gizli bilgileri kendinde saklayabilme
e Adil davranis: Olaylara objektif ve esitlik ¢cergevesinde yaklasabilme
e Biitlinliik: Diiriist ve ahlakli karakter
e Sadakat: Iliskiye zarar verecek davranigta bulunmayacagina yénelik inang

o Aciklik: Bilgi ve fikirleri yargilamada bulunmadan agiklikla paylasabilme

diizeyi
e Soziine baglilik: Onceden verilmis vaatleri yerine getirme

e Ulasilabilirlik: Oneride bulunmaya ve dnerilere acik olma

2.9.3.2. Kuruma Dayah Giiven

Kuruma dayali giiven “kuruma duyulan itimat ve kurumdan alinan destek,
kurum tarafindan verilen sozlerin tutulacagina ve diiriist olunacagina olan inang” olarak
ifade edilmektedir (Mishra ve Morrissey 1990). Kurumsal yapilarin bireylerdeki
gelecege dayali cabalarimi bosa c¢ikarmayacak sekilde saglam kurulmus olmasi bu
giivendeki en dénemli unsurlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Onemli olan bir

diger unsur da yonetim ve yoneticilerin iligkileridir.

Shea (1984) kurumsal hayatta giivenin “mucize bir malzeme” oldugunu ve bir
motor yag1 gibi siirtlismeleri azalttigini, farkli pargalar1 bir arada tutmaya yardimci
oldugunu ve kisileri harekete gegiren bir katalizor oldugunu belirtmektedir (Kaynak:
Islamoglu ve ark. 2007 ss.25). Kurum is gdrenlerini bir arada tutan, aradaki iletisimi
giiclendiren ve kurumsal hedeflere ulagmada 6nemli bir rol oynayan “kuruma giiven”

kavram Orgiitler i¢in hayati bir 6neme sahiptir.

2.9.3.3. Sisteme Dayah Giiven
Luchman, sosyal sistemlerin iletisime dayali boyutu icinde en énemli ayirimin

giiven (trust) ve emin olma (confidence) kavramlari oldugunu savunmaktadir.
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Beklentilerin hayal kirikligi ile sonuglanmayacagini gosteren giiven, bireyler arasi
iligskilere dayaliyken emin olma ekonomik, politik ve yasal sistemlere yonelik giiveni
ifade etmektedir (Kara ve ark. 2009). Herhangi bir sahsa bagli olmayan bu giiven tiirii
anayasal diizenlemelere, otoriteye, kiiltiirel sistemler gibi yapilara dayali olan bir giiven

c¢esidi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.9.4. Diizeylerine Gore Giiven

Giivenin her zaman sinirlar1 vardir ve bu sinirlar1 koymak gilivenin ayrilmaz bir
pargasidir. Giivenin sinirlarinin ne oldugu ancak o simirlar ihlal edildiginde goriiliir.
Giliven her zaman kosullu, odakli ve belirlidir, dolayisi ile sinirlidir. Bunu unutmak, bos
cek imzalamaya, herhangi bir kimseye bir seyi vaat edip kendini istismara ve ithanete

acik hale getirmeye benzer (Ozbek 2004).

Diizeylerine gore giiven kosullu ve kosulsuz giiven olarak iki bolimde

incelenmektedir.

2.9.4.1. Kosullu Giiven

Jones ve George kosullu ve kosulsuz iki tiir giivenden s6z etmislerdir. Kosullu
giiveni kars1 tarafin farkli degerlere sahip oldugu ya da giivenilir oldugu konusunda
kesin belirtinin olmadig: ilk sosyal karsilasma sirasinda gecerli olan giiven olarak
tanimlayan yazarlar, bu gilivenin zamanla ortak degerler paylasildik¢a kosulsuza
dontistiigiint belirtmistirler (Kaynak: Yiicel 2006, ss.49). Kosullu giiven, karsi tarafin
giivenilir olup olmadig1 konusunda herhangi bir fikrin olmadig: ilk sosyal karsilasma
sirasinda gecerli olan giliven tiirli olup bu giivenin yasanan deneyimlerle ve paylasilan

ortak degerlerle kosulsuz glivene dontistligii belirtilmektedir (Altuntag 2008).

2.9.4.2. Kosulsuz Giiven

Kosulsuz giliven kisilerarasinda daha etkin isbirligi davranisini gelismesini
saglayan ve daha uzun siireli bir giiven tiiriidiir. Kosulsuz giiven taraflarin birbirlerine
uygun davranislar sergilediklerinde birbirleriyle etkilesime girmeye istekli olduklar1 ve
birbirlerinin roliinii istlenebildikleri bir etkilesim seklidir (Afsar 2013). Barutgugil,
kosulsuz giiveni “herhangi bir kosula bagli kalmaksizin karsi tarafa tamamen

giivenmektir” seklinde ifade etmistir (Barutgugil 2002 ss.98- 99).

Daha dayanikli bir yapiya sahip olan ve isbirligi daha 6n planda olan kosulsuz

giiven aslinda yapmacik davraniglar terk edildiginde ortaya ¢ikan giliven tecriibesinin
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karakterize edilmis halidir; ¢linkli paylasilan degerler sosyal statiiniin yapisin1 ve

bireylerin giiven tecriibesinin yap1 tasini olusturur (Jones ve George 1998).

2.10. Orgiitsel Giiven

Giiven sosyal sistemler biinyesindeki sosyal sermayenin temel kaynagidir ve bu
yiizden sosyal islevselligin temel unsurudur (Fukuyama 1996). Sosyal sermayedeki
tyilesmenin oOrgiitlere olan katkis1 azimsanmayacak derecede fazladir ve bu katsiy1
artirabilmek i¢in giiven unsurunun kuruma 1iyi bir sekilde yerlesmis olmasi

gerekmektedir.

Orgiitsel giiven, calisanin, orgiit tarafindan verilen destege yonelik algilamas,
yOneticinin soziiniin ardinda durarak calisanlarin beklentilerini karsilamasidir. Bu
nedenle gerek yatay gerek dikey iliskilerde Orgiitiin temelini giiven duygusu

olusturmaktadir (Mishra ve Morrissey, 1990: 445).

Orgiitler rekabet avantaji saglayabilmek ve bunu koruyabilmek igin, yeni
Orgiitsel baglar, stratejik birlesmeler, ortakliklar ve ortak yatirnmlar gibi yeni orgiit
yapilart olusturmaya baslamistir. Bu yeni formlar Orgiitleri, geleneksel hiyerarsik
yapidan, sebeke ve birlesme yapilarina dogru hareket etmeye zorlamistir. Bu yeni 6rgiit
yapilari, orgiitleri degisime karsi daha duyarli ve uyumlu hale getirmis, girisimcilige
yonelik eylemleri kolaylastirmis, orgiit icinde boliimler ve fonksiyonlar arasi iletisim ve
sorun ¢ozme etkinligini artirmistir (Lewicki ve Bunker 1996, Kaynak: Kalemci Tiiziin

2007 ss.104).

Orgiitsel giiven birgok kavramla iliski halindedir. Bunlar1 kisaca &zetlemek
gerekirse bu kavramlar arasinda, kar, inovasyon, basarili uluslarasi iliskiler, orgiitiin
hayatta kalmasi, calisanlarin hayati derecede 6neme sahip algilar1 karsimiza ¢ikmaktadir

(Shockley-Zalabak ve ark. 2000).

Orgiitsel giiven, orgiit i¢i karsilikl iliskilere bagli olarak kolektif giiven sonucu
olugsmaktadir. Giiven bireye 0Ozgli iken, Orgiitsel giiven Orgiitin tamamim
kapsamaktadir. Gilbert ve Tang (1998) orgiitsel glivenin dort temel faktore bagli olarak
gelisebilecegini savunmaktadir. Birincisi, orgiit i¢i agik bir iletisim, ikincisi, karar alma
siirecinde calisanlarin etkin rol almasi, ligiinciisii, bilgi ve enformasyon paylasimi ve
dordiinciisii ise hislerin ve beklentilerin dogru olarak paylasimidir (Kaynak: Demirel

2008 ss.181). Giiven hem birey hem de 6rgiit diizeyinde olusur fakat kisiye giiven ve
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orgiite giiven birbirlerinden farkli kavramlardir (Doney ve Cannon 1997). Luman
(1989)'1n kisisel giiven ve orgiitsel giiven ayrimimna gore kisiye giliven Kisiler arasi
farklara dayalidir ve kisiye ozeldir. Orgiitsel giiven ise; kisilerden ¢ok kurumlara
odaklidir (Kaynak: Demircan ve Ceylan 2003 ss.142).

Giivenin ortaya ¢ikmasini tesvik eden, kisilerin digerleri ile ilgili beklentilerini
etkileyen ve gilivenin temellerini olusturan faktorler belirlenmelidir; ¢iinkii is gérenler
orgiitleriyle, yoneticileriyle ve c¢alisma arkadaslariyla etkilesim halindeyken sahip
olduklar1 giiven duygularin1 bu temeller {izerinde olustururlar (Tokgdz ve Aytemiz

Seymen 2013).

Orgiitsel giiven bir calisanin; orgiitiin sagladig1 destege iliskin algilar, liderin
dogru so6zlii olacagmma ve soziinlin ardinda duracagma olan inan¢ olarak ifade
edilmektedir ve hem yatay hem de dikey anlamda tiim orgiit i¢i iliskilerin temelini
olusturmaktadir (Mishra ve Morrissey 1990). Bir baska ¢aligmada orgiitsel giiven,
taraflar arasinda bir tarafin, diger tarafa yetkili, acik, ilgili ve inanilir oldugu inancina
yonelik savunmasiz olma istekliligi olarak tanimlanmustir. Orgiit iginde taraflar arasinda
var olan oOrgiitsel giiven, Orgiitiin devamlilig1 ve ¢alisanlarin mutlulugu i¢in énemli bir
rol oynamaktadir (Cook ve Wall 1980 ss.39). Orgiitsel giiven kavramu bir diger
tanimlamada, isgorenlerin yOnetime olan gilivenleri ve yonetimin kendilerine
sOylediklerine olan inang¢larinin derecesi olarak belirtilmektedir. Bu da orgiitsel giivende

hangi tarafa hangi roller diisecegini 6zetleyen bir tanim olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Caudron 2013).

Orgiitsel giiven ge¢mis yillarda tek boyutlu bir kavram olarak goriilmiis; ancak
daha sonra tek boyutlu olmayip, birgok boyuta sahip oldugu anlasilmistir. Yapilan
tanimlamalar arasinda da daha ¢ok su boyutlarinin 6nemine vurgu yapilmaktadir

(Mishra 1996, Kaynak: Demircan ve Ceylan 2003 ss.142):

e Cok diizeyli giiven: Calima arkadaslar, takim, orgiit ve Orgiitsel

anlagsmalar arasindaki etkilesimlerden dogar.

e Kiiltiir temelli giiven: Orgiit kiiltiiriiniin normlarina, degerlerine ve

inanglarina siki sikiya baghdir.
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e Iletisime dayali giiven: Dogru bilgi saglama, kararlarla ilgili agiklamalar
yapma, samimi ve acik goOriinme gibi iletisim davraniglarinin bir

sonucudur.

e Dinamik giiven: Baslangi¢, saglamlastirma ve ¢oziilme asamalarindan

olusan bir dongiide siirekli bicimde degisim gosterir.

e Cok boyutlu giiven: Her biri bireyin giivene iliskin algilarim etkileyen

zihinsel, duygusal ve davranissal faktorlerden olusur.

Giiven oOrgiitlerde kendiliginden ortaya ¢ikan bir kavram degildir; giiven ortami
yaratmada, yonetimin gliven duygusunu tiim orgiit ¢alisanlar {izerinde yapilandirmasi
ve dikkatli bir sekilde yonetmesi gerekmektedir. Bu agidan bakildiginda yoneticiler tiim
yaptiklar1 ve uyguladiklariyla, verdikleri sozlerle orgiitte giiveni olusturabilir veya yok
edebilirler. Orgiit calisanlar1 arasindaki giiven egilimini artirmak icin, karar alma
siireclerinde kullanilan prosediirlerin, c¢alisanlara verilen 06diillerin adil olarak
dagitilmasi i¢in gergeklestirilen stireglerin etkin olmasi gerekmektedir (Kalemci Tiiziin
2007).

Orgiitsel giiveni olusturan unsurlar (Sekil 2-5) calisanlarla ilgilenme, yeterlilik,
ozdeslesme, giivenilirlik, agiklik ve diiriistliiktiir. Orgiitsel giiven algisinin olusmasi igin
biitiin bu bilesimlerin ortak etkilesimi oldukc¢a gereklidir. Eksik olan her bir bilesen

orgiitsel glivende bir eksiklik olarak goriilmektedir.
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Yeterlilik

Caliganlarla
ligilenme

Ozdeslesme

Aciklik ve
Diriastliak

Sekil 2-5: Orgiitsel giiven bilesenleri (Yanik 2014)

Beraber gecirilen zaman ve ayni ortamda calismak ¢esitli duygularin olusmasina
sebep olmaktadir. Bunlardan biri de siiphesiz ki baglilik duygusudur. Bu duyguyla
beraber insanlar kisisel ve orglitsel amaglarina ulagmak igin farkli sekillerde birbirlerine
bagimli olur (Mayer ve ark. 1995 ss.710). Bu baglilik duygusu da orgiit igerisinde

taraflar arasinda gliven duymanin temelini olusturur (Mishra 1996).

Orgiitsel giiven kurumda kendi kendine ortaya cikan bir siire¢ olarak
degerlendirilemez. Bu siirecin olusmasinda bircok parametrenin aym1 anda ve
birbirleriyle koordinasyonlu bir sekilde mevcut diizenin ¢arkinda isleyen birer disli gibi
hareket etmesi gerekmektedir. Schokoley Zalabak ve Ellis bu parametreleri (Sekil 2-6)
yeterlilik, agiklik ve diiriistliik, ilgililik, 6zdeslesme, itimat edilirlik, olarak aciklamus;
bunlarin sonucunda ortaya ¢ikacak Orgiitsel giivenin i tatminini artirdigini ve sonug
olarak da algilanan etkinligin hem dogrudan hem de dolayli olarak orgiitsel giiven ile

iligkili oldugunu ifade etmislerdir (Shockley-Zalabak ve ark. 2000).
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{ Yeterlilik } { Aciklik ve diiriistlitk } {
{ ftimat edilirlik } \ l / [ Ozdeslesme ’

Tlgililik }

ORGUTSEL
GUVEN

{ Algilanan etkinlik } P { Is memnuniyeti J

Sekil 2-6: Schokoley zalabak ve ellis orgiitsel giiven parametreleri (Shockley-Zalabak ve
ark. 2000)

2.10.1. Orgiitsel Giivenin Tarihsel Gelisimi ve Olusumu

1800’1t yillarin sonuna kadar devam eden klasik donemin yoOnetim
kuramcilarindan Max Weber, biirokrasi yaklagiminda kurallarin ve yasalarin artigina
dikkati ¢cekmektedir. Cagdas is yasaminda kurallar ve s6zlesmenin genel 6nemi kabul
edilirken, bunlarin igyerinde giiven ihtiyacin1 kaldirmadigi da agiktir (Fukuyama 2000,
Kaynak: Ozdere 2015 ss.23).

Klasik ve neo-klasik yonetim kuramlarinin giiven unsuru agisindan incelenmesi
konusunda farkli goriisler bulunmaktadir; ancak klasik donemdeki yonetim anlayiginin,
giiven unsuru agisindan sinirl kaldigr ifade edilebilir. Diger yandan, insan iligkilerini temel
alan neo-klasik kuramda, c¢alisanlara deger verilmesi, is iliskilerinde bireysel
degiskenlerinin goz Oniine alinmasi acisindan, klasik kurama gore gilivenin daha belirgin

oldugu sdylenebilir (Ozdere 2015).

Mishra ve Morrissey, oOrgiitlerde gliven ortaminin gelistirilmesinin dort temel

faktore bagli oldugunu belirtmiglerdir. Bunlar (Mishra ve Morrissey 1990: 443):
e  Orgiit i¢i agik bir iletisim

e (Calisanlarin kararlara katilimi
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e Etkin bilgi paylagimi

e Duygularin ve beklentilerin dogru sekilde paylasimidir.

Degerler Orgiitsel Kosullar Y oneticinin
- Bireyci Yap, Kaltar, Bireysel Egilimler:
- Ortaklasaci Politikalar Gavene Egilim,

Degerler
\4 v /

Givenilir Yonetict Davramis
Kigisel Butinlik (darastlok tutarhihik,yetkinlik yardimseverlik)
Yonetsel Etkinlik (iletisim, kontroltn paylagim, yetki

giiclendirme)
Orgint
yesinin y
Bqu)v'scl Orgut dyeleri tarafindan algilanan
egilimlert —p giiven

Sekil 2-7: Orgiitsel yasamda giivenin olusumu (Erdem 2013)

Giivenin olusmasinda orglitsel yasam acisindan birgok faktér s6z sahibi
olmaktadir (Sekil 2-7). Modelde giivenilir yonetici davranigini etkileyen ti¢ degisken
oldugu goriilmektedir. Bunlar; kiiltiirel degerler, orgiitsel kosullar ve yoneticinin
bireysel egilimleri olarak belirtilmistir. Yoneticinin yasadigi toplumun kiiltiiri, yetisme
tarzi; yoneticinin degerleri ve giivene egilimi ile orgiitiin esnek veya mekanik yapisi,
kiltiirii ve politikalar1 yoneticinin giiven davranisina etki etmektedir. Bu etkilesimin
sonucunda yonetici davranist ve tutumlar1 ortaya c¢ikmaktadir. Yonetici davranis ve
tutumlarmin giivenilir olarak nitelendirilebilmesinin iki temel kistasi ise diiriistliik,
tutarlilik, yetkinlik ve yardimseverlik olgularini igeren kisisel biitiinliige sahip olma ile
iletisim, kontroliin paylasimi, giiglendirme olgularindan olusan yonetsel etkinligi
saglayabilmektir. Bu asamadan sonra ise orgiit iiyelerinin kisisel degerleri, karakterleri
ve glivene egilimleri yoneticinin s6z konusu olan giiven davranisinin algilanmasinda

etkili olmaktadir. Orgiit iiyesi, karsilasti§1 yonetici davranisini kendi deger siizgecinden
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gecirdikten sonra, giivenilir olup olmadigina karar vermektedir ve tiim bu siirecin

sonunda Orgiit liyeleri tarafindan algilanan giiven olugmaktadir.

Orgiitlerde giiven ortammin olusturulmasi igin bazi faaliyetlerde bulunmasi
gerektigine deginen Bews ve Rossouw yapilmasi gereken faaliyetleri su sekilde

siralamiglardir (Bews ve Rossouw, 2002: 385-388):

e Yoneticilere oOrgiitte gilivenin nasil saglanabilecegine ve giivenilir

olmanin yollarina yonelik giiven egitiminin verilmesi

e  Orgiitiin faaliyetlerinin, politika ve uygulamalarmin tiimiinde acik, seffaf

ve adil olmasi

e Yoneticilerin beceri ve yeterliliklerinin ¢alisanlar1 tatmin edici diizeye

getirilmesi
o Orgiitte etik degerlere baglh kalimasi
e (Calisanlarla saglikli ve olumlu iletisim kurulmasi ve bilgi paylasimi

e  Orgiitiin itibar yonetimine 6nem vermesi.

2.10.2. Orgiitsel Giivenin Alt Boyutlari

Giinliik yasantisinin ¢gogunu is ortaminda geciren ve yasamsal gereksinimlerinin
cogunu karsilamak icin ¢alisan insanlar, kendilerine rahat ve giivenli bir ortam saglayan
orglit beklentisi i¢cindedir. Bu nedenle orgiitsel giiven, kisilerin, orgiit ici iliskiler ve
davraniglara karsi sahip olduklari beklentiler olarak ifade edilmektedir (Tokgdz ve

Aytemiz Seymen 2013).

Bugiin orgiitlerde yasanan krizlerin suyun tiistiinde goriilen ekonomik, sosyal ve
politik nedenleri, aslinda suyun altinda yer alan agir giiven krizinin yansimalari
olabilmektedir. Basarili orgiitlerin Oykiileri kuruma giiven, lidere/ydneticiye giiven,
kurumsal vizyona giliven gibi anahtar ozellikler ile yaratilmakta oldugu sdylenebilir

(Erdem 2003, Kaynak: Kalemci Tiiziin 2007 ss.112).

Literatlirde orgiitsel giiven genellikle ii¢ boyutta incelenmistir (Tiiziin 2007). Bu
alanlar; calisma arkadaglarina giiven, yoneticiye giiven ve kuruma giiven giiven olarak
ifade edilmistir (Mayer ve ark. 1995; McAllister 1995; Zaheer ve ark. 1998; Davis ve
ark. 2000; Tan ve Tan 2000). Daha 6nce yapilan bu caligmalardan yola g¢ikilarak

orgiitsel giivenin genel kabul gérmiis boyutlar1; ¢calisma arkadaslarina giliven, yoneticiye



63

giiven ve kuruma giiven gilivendir seklinde bir sonuca ulasilabilir. Biz de ¢alismamizda
bu boyutlar1 kapsayan orgiitsel gliven 6l¢egini kullandik ve detayli bir sekilde boyutlar

inceledik.

2.10.2.1. Yoneticiye Giiven

Kuruma giiven ve yoneticiye giiven birbirleriyle iliskili ama birbirlerinden farkli
kavramlardir. Yoneticiler kurumla galisan arasinda resmi bir araci rolii oynamaktadir.
Bir bagka ifadeyle kurumun hedefleri, amaci, mali durumu ve mevcut faaliyetlerinin
arkasindaki politikalar, yoneticiler aracilityla ¢alisanlara iletilmektedir (Islamoglu ve

ark. 2007 ss.32).

Yoneticiye giiven duymasini saglayacak bazi etkenler vardir. Bunlar arasinda
yer alan; yoneticilerin diizenli olarak bilgi aligverisinde bulunmalari, karsilikli
etkilesime agik olmalari, kararlara katilmayi saglayan bir 6rgilit ortami olusturmalari,
adil ve diirtist olmalari, davraniglarinda tutarlilik gostermeleri, vizyon olusturmalar1 gibi

ozellikler, isgdrenlerin yoneticilerine duyduklar giiveni arttirmaktadir (Yolag 2011).

Calisanlarin kuruma giivenlerinin saglanmasi ve c¢alisanlarla olumlu iligkiler
kurabilmesi i¢in yoneticilerin iizerilerine diisen ¢ok onemli bir roller vardir. Etkili
performas ve lretkenlik icin yOneticilerin iizerilerine diisen rolleri layikiyla yerlerine

getirmeleri gerekmektedir (Hart 1988).

Yoneticiye giivenin az oldugu kurumlarda ise is yapma maliyetlerinin artigi,
Kisisel ve ekip sagliginin bozuldugu belirtilmektedir. Ayrica giivenin azalmasi ve
korkunun artmas1 sonucu kurumda stresin ve yoneticilerin yanlis karar alma olasiliginin
arttig1, yabancilasma, yalnizlik ve diismanlik hislerinin gelismeye basladigi, calisan ve
yoneticilerin bencilce davranislarin  sergiledikleri belirtilmektedir (Cummings ve

Bromiley 1994).

Mishra ve Morrisey (1990) gercgeklestirmis olduklar1 bir ¢alismada; yonetici,
calisanlarin kendine glivenmesini istiyorsa bazi durumlar dikkate almasi gerektigi

hususuna dikkat ¢ekmislerdir. Bu hususlar arasinda:

e Is firsatlar acisindan analiz edilerek bu firsatlar1 adil bigimde
paylastirllmaya c¢alisilmali, c¢alisanin kendisini Onemli hissetmesi

saglanmalidir.
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e Yardimci personelin iyi idare edilerek, kabul edilebilir sonuglarin ve
tehlikelerin agiklanmasi ve kigiyi gorevini yerine getirme konusunda

serbest birakilmas1 gerekmektedir.

e Nasil yapildigindan ¢ok ne yapildigina odaklanilmali, kat1 politika ve
prosediirlerden kaginarak ¢alisanlarin makul risk alimlarina izin

verilmelidir.
e Hata yapildiginda cezadan ¢ok probleme yogunlagilmalidir.

e Zorlayict  glicten  kagmarak  otorite  dagitilmalidir,  astlar

yetkilendirilmelidir.

e Astlarin  desteklenerek  kazanan  kisiler = haline  getirilmeleri

amaclanmalidir.

e Kimin suglu oldugundan vazgegilerek, bir dahaki sefer isler yolunda

gidecek sekilde organize olunmaya calisilmalidir.

Sonug olarak; ydneticiye giiven kurumsal sonuglar etkilemektedir. Kurum
icinde gliven yaratabilmek i¢in davraniglart ve distlinceleri ile giivenin Onemini
hissettiren ve bunu c¢alisanlarin gelisimi ig¢in kullanan yoneticiler ile ¢alisiilmalidir;
ciinkii yoneticiler bilgiyi paylagarak veya paylagmayarak veya bilgi akisini engelleyerek
iletisimi kurum iginde kontrol etme konumundadirlar (Shaw 1997, Kaynak islamoglu ve
ark. 2007 ss.36).

2.10.2.2. Cahisma Arkadaslarina Giiven

lletisim ¢agimizin vazgecilmez bir aracidir. Calisanlarin birbirleriyle uyum
icinde calisabilmesi i¢in en temel gerekliliklerden biri olarak iletisim karsimiza
cikmaktadir. Calisanlarin iletisimim kuvvetli olmasi da glivenin dogmasini saglayan
temel unsurlardan biridir. Giiven olgusu, is iliskilerinin ¢ok daha hizli, etkin ve kolay
bir bi¢imde yiiriitiilmesine yardimci olarak bu ihtiyaglara cevap verebilmektedir
(Ogiitveren 2007). Bu sayede is iliskileri daha hizli, etkin ve kolay olarak siirdiiriilebilir.
Bu ortam orgiitiin hedeflerine ulasmasini kolaylastirir. Calisanlarin glivenini tesis
etmeyi hedefleyen, adil kararlar ve eylemlerden olusan orgiit politikalar1 ve yonetim

anlayisi, calisanlarin yenilik¢i ve yaratici giiclerini harekete gegirmektedir (Dogan
2002).
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Calisanlarin birbirlerine olan giiveni, ¢aligma arkadaslarinin yeterliligini, adil,
itimat edilir ve etik ilkeleri benimseyen davraniglari sergileyecegine olan inanglar
biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Semercioglu 2012). Calisma arkadaslarina giiven, bir
calisanin diger oOrgiit liyeleriyle 6zdeslesmesi ve onlara baglilik duygusu hissetmesiyle

ilgilidir (Terekli 2010).

Calisma hayatinda bireyler isin biiyilk kismin1 c¢alisma arkadaslariyla
gecirmektedir. Calisma arkadasi; bilgisine, yetkinligine ve soylediklerine inanilmak
istenilen, bir baska ifadeyle giliven duyulmasi arzu edilen taraftir. Calisanlarin
birbirlerine ve yoneticilerine duyduklar1 giivenin, isten ayrilma niyetini azathigi, ekip
basarisini artirdigl ve ise ve kuruma adanmishgr artirildign bildirilmektedir (Baykal ve
ark. 2005; Yahyagil ve ark. 2004). Calisma arkadaslarina giiven konusunda yapilan bir
calismada Boe (2012); calisma arkadaslarima gilivenin yiiksek oldugu oOrgiitlerde
calisanlar iglerine gelmekten hoslanmakta, is yerinde giiler yiizlii, neseli ve daha yaratici

olduklarini ileri stirmektedir.

Giivenin ¢ok boyutlu ve kirilgan yapisi ¢alisma arkadaslarina olan giiveni de
etkilemektedir. Caligma arkadaslarina olan giiven, yapilan eylemler ve iligkinin
niteligine gore farklilik gosterebilmektedir. Ornegin, iki akademisyen bir arastirma
projesi iizerinde isbirligi yaparak iyi bir is ¢ikarmak ic¢in birbirlerine giivenebilirler;
ancak birinin yoklugunda digerinin onun yerine ders vermesi konusunda giiven

sorunlar1 yasanabilir (Schoorman ve ark. 2007: 350).

Biitiin bu bilgiler 15181nda ¢alima arkadaslarina giivenin en temel unsurunun
iletisim oldugu, iletisimin saglikli oldugu orgiitlerde giiven olgusunun daha kolay insa
edildigi soylenebilir. Calisma arkadaslariyla gliven ve uyum iginde calisan kisilerin
tiretkenlikleri, verimlilikleri, kurumlaria olan bagliliklar1 bir zincir halkas1 seklinde bir

birlerini olumlu yone dogru ¢ekecektir ve sonug olarak kurum kazancl ¢ikacaktir.

2.10.2.3. Kuruma Giiven

Kuruma (Orgiite) giiven, c¢alisanlarin  belirsiz veya riskli bir durumla
karsilastiklarinda orgiitiin taahhiitlerinin ve davranislarinin tutarli olduguna dair
inanclarm ifade eder (Demircan ve Ceylan, 2003:142). Orgiitsel giiven, bir isgdrenin
icindeki destek ve inancin duygusu, isgorenin diiriist ve kurallara bagli olacaginin

inancidir. Orgiitsel giiven, tiim {iyelere giivenlik duygusu verir ve onlar1 birlikte tutar.
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Giliven ayrica oldukga kirilgan bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Mishra ve
Morrissey 1990:444).

Giiven seviyesi yliksek oOrgiitler, giiven seviyesi diisiik Orgiitlere gore,
degisimlere kolay uyum saglayarak, daha basaril1 ve yenilik¢i olurlar. Orgiit i¢i giiven,
takimlarin ve liderlerin amaglarina ulagsmadaki basarisini, is tatminlerini ve

bagliliklarini artirir (Huff ve Kelley 2003 ss.83).

Islamoglu ve arkadaslaria gore (2007 ss.57) kuruma giiven duygusu diiriist ve
hakkaniyetli bir isleyisin, pozitif bir imajin, huzurlu ve adil bir ortamin, ise alim ve
oryantasyonun onemsendigi, bagliligin olusturulmaya calisildigi, mali yapmin giiclii
oldugu, calisanlara ilginin, sayginin bulundugu, performans degerlendirmelerinin
objektif oldugu, calisanlarin ihtiyaglarina dikkat edildigi ve uzun siireli istihdamin

onemsendigi bir orgiitsel yapisi ile miimkiin olur goriisiinii 6ne siirmiislerdir.

Orgiite giiven bazen calisanlar acisindan yoneticiye giiven ile karistirilabilir.
Calisanlar yoneticilerine giivendiklerinde bu giiveni Orgiitiin biitiiniine aktarabilirler.
Ciinkii yoneticiyi orgiitiin bir temsilcisi olarak algilayabilirler. Bu nedenle yoneticiye
giiven ve orgiite giiven farkli ama birbirleriyle iligkili kavramlar olarak kabul edilir ve
bir biitiin olan orgiitsel giivenin parcalar1 olarak adlandirilir. Ote yandan is yerine
giiven; Orgiitsel baghiligi artirip 15 giicii devir hizimi etkilerken, yoneticiye giiven;

personel tatmini ve yenilik¢i davranig sergilemeyi vurgular (Tan H. ve Tan C. 2000).

Orgiitler i¢in hem kuruma giivenin olusmasinda rol oynayan faktorler, hem de
kuruma giiven duygusunun getirdigi sonuglar olduk¢a dnemlidir; ¢iinkii kuruma giiven,
iligkiler1  gelistirir, miizakereleri kolaylastirir, oOrgiitler arast iliskilerde islem
maliyetlerini azaltir ve politik ¢atigmalar1 ¢ozer. Kuruma giiven ayni1 zamanda artan bir
sekilde orgiitiin basarisi, orgiitliin kararlilig1 ve ¢alisanlarin huzurunun belirlenmesinde,
orgiitsel verimliligin ve orgiitsel bagliligin olusmasinda 6nemli bir faktor olarak rol

oynar (Erkmen ve Esen 2013).

Orgiitsel giivende 6nemli olan unsurlardan biri de calisanlarin kurumlar
hakkindaki diisiinceleridir denilebilir. Orgiit kaynaklarindan faydalanabilen ve tarafsiz
odiillendirme sisteminin etkin oldugu kurumlarda g¢alisanlar, takdir edilmis ve deger

verilmis hissedeceginden isyerine giiven duyarlar (Nyhan 2000).
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2.10.3. Orgiitsel Giiven Yonelimleri

Literatiirde bireylerin giiven duyacagi tarafin niteligine gore Ozgiiven, kisiler

aras1 gliven, oOrgiitsel giiven ve sisteme giiven olmak {izere dort giiven yonelimi bu

baglikta incelenmistir. Bu giiven yonelimleri birbirlerinden tamamen bagimsiz olarak

degil, birbirlerini etkileyerek ortaya cikaran ve destekleyen bir yapiya sahip olduklar

goriilmektedir. Orgiitsel giiven yonelimleri (Sekil 2-8) su sekilde ifade edilmektedir
(Polat 2009; Kaynak: Karab1yik 2011 ss.24-25):

Ozgiiven: Insanlarin dogustan sahip olduklar1 ancak ¢ocukluktan itibaren
pek cok bireyde torpiilenen bir 6zelliktir. Bireyler, kisisel kimliklerini
bireysel diizeyde 6zgiiven ihtiyaglar1 yiiziinden koruma ya da savunmaya
giidiilenirler (Kalemci Tiiziin 2006). Bireyin kendisinden memnun
olmasi, kendisi ve g¢evresiyle baristk yasamasi demektir. Giiven
olusturmanin ilk sart1 ve giivenin kaynagi bireyin kendine gilivenidir.

Dolayistyla 6zgiiven, giivenin en temel bigimidir (Halic1 2014).

Kigiler arasi giiven: Yatay ve dikey iliskiye dayali gliven olmak iizere
ikiye ayrilmaktadir. Yatay giiven, orgiit icindeki esdeger konumdaki
bireyler ve gruplar arasindaki yatay iliskiye dayali gelisen giivendir.
Dikey giiven ise, farkli konumlardaki bireyler ve gruplar arasinda gelisen
giivendir. Dikey yonelimli giiven orgiit icindeki ast-iist iliskilerine dayali
olusan giivendir. Insanlar diger bireylere giivenmediklerinde, kendilerine
duyduklar1 saygi ve giiven zarar goriir dolayisiyla kendilerini tehlikede

hissederler (Halic1 2014).

Orgiite giiven: Bireyin orgiitsel yapilarin ¢abalarinin gelecekte basari ile
sonuglanacagina iliskin inanca dayali gelisen giivendir. Matthai’ye gore
ise Orgiite giliven, isgorenlerin belirsiz ya da riskli bir durumla
karsilastiklarinda orgiitiin sozlerinin, davranislarinin tutarli ve yardimeci

olmaya yonelik olduguna dair inanglaridir (Karabiyik 2011).

Sisteme giiven: Orgiitiin gegmisten beri gelen geleneklerinin yansimasini
ifade eder. Sisteme giiveni ortaya ¢ikaran, sistem toplulugunun sahip
oldugu yazili kurallar ve bu kurallar1 koyan kurumlarin uygulamadaki

kararligidir (Karabiyik 2011).
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TOPLUMSAL GUVEN

Sekil 2-8: Orgiitsel giiven yonelimleri (Karabiyik 2011)

2.10.4. Orgiitsel Giiven Modelleri

Orgiitsel giiven modelleri uzun yillardir kendine giindemde yer bulmus konular
arasinda gelmektedir ve oldukca zengindir. Bu zenginlik icinde literatiirde en yaygin

olarak kullanilan orgiitsel giiven modelleri su sekilde siralanabilir (Altuntas 2008).
e Mishra’nin giiven modeli
e Mayer, Davis ve Shoorman’in orgiitsel giiven modeli
e Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd giiven modeli.
Literatiirde ayrica;
e (Gabarro’nun yonetici-¢alisan giiven modeli

e Whitener ve arkadaslarinin yonetsel giivenilirlik modeli gibi modellere

de yer verilmektedir.
Bu modellere goz atacak olursak:
2.10.4.1. Mishra’nin Giiven Modeli

Bireysel giiven, kisinin bireysel iliskilere ve davraniglara yonelik beklentilerini

yansitirken, Orgiitsel gliven kisinin, Orgiitsel iliskilere ve davraniglara yonelik
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beklentisidir. Mishra hem orgiitler hem de bireyler icin gecerli dort boyutlu bir giiven
modeli olusturmus ve bu dort boyutun giliven algilamasini yarattigini sdylemistir.
Mishra Modeli dort farkli giiven boyutunu tanimlar. Bunlar (Mishra 1996; Kaynak
Kalemci Tiiziin 2007 ss.110):

e Yeterlik: Calisanlarin orgiitiin {ist, orta kademe ydneticilerine ve ¢alisma
arkadaglarinin  liderlik yetenegine olan inancidir. Yoneticilerin ve
calisanlarin liderlik yetenekleri arttik¢a orgiitiin devamliligina olan inang

ve gliven artar.

e Aciklik: Bu boyutta ¢alisanlar orgiit liderlerinin agik ve diiriist oldup
olmamasina gore Orgiite olan giiven diizeylerinde degisiklikler meydana

gelir.

o llgililik: Calsanlarin, liderlerinin kendilerine ilgi gdsterdigini

algiladiklarinda gliven ortaya ¢ikmaktadir.

e itimat edilirlik: Sozler ve eylemler arasindaki tutarhilik ve uygunluk

giiven olusumunu destekler.

2.10.4.2. Mayer, Davis ve Shoorman’in Orgiitsel Giiven Modeli
Literatiirde yapilan arastirmalarda giiven iliskisinin paydaslar1 giivenen ve
giivenilen olarak ifade edilmektedir. Gliven olgusunda her iki paydasin gilivene olan

etkilerinden bahsedilerek, giiven ile risk arasindaki iliskilerden bahsedilmistir.

Sekil 2-9°da Mayer, Davis ve Shoorman’m Orgiitsel Giiven Modeli
goriilmektedir. Modeldeki ilk unsur giivene olan egilimdir. Bu egilim bireylerin, farkli
gelisim deneyimleri, kisilik tipleri ve kiiltiirel donanimlar1 sebebiyle farkliliklar
gostermektedir. Modeldeki ikinci unsur giivenilenin karakteristik o6zellikleridir. Bu
ozellikleri de yetenek, yardimseverlik ve biitlinliik olarak iige ayirmislardir. Yetenegi;
beceri, kabiliyet ve bazi alanlarda etkili olmak olarak tanimlamislardir. Giivenilir
kisinin yetenekli oldugu alan spesifiktir ve bu alandaki yetenegini kullanarak o alanla
ilgili diger bireylerin giivenlerini kendilerine dogru yonlendirebilirler. Modeldeki son
unsur risktir. Arastirmacilar, iligkilerde giivenin risk almayla baglantili oldugunu ileri
stirmiislerdir. Giiven isteyerek risk almaktir ve giivenin seviyesi, goniillii olarak alinan

riskin miktar1 ile dogru orantilidir. Kontrol mekanizmalar1 da iligkilerdeki riskle ilgili
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olan mekanizmalardur. iliskilerdeki giiven ve kontrol sistemleri dogrudan riskle ilgilidir

(Mayer ve ark. 1995).

"1 Alinan Riskler

Algilanan
Risk
Yetenek
Yardimseverlik 2 Giiven v .| lliskilerde Sonugclar

Dogruluk

Giuvenenin Guvenme
Egilimi

Sekil 2-9: Mayer, davis ve shoorman’in orgiitsel giiven modeli (Mayer ve ark. 1995)

2.10.4.3. Shockley-Zalabak Ellis Ve Winograd Giiven Modeli

Mishra’nin 1996 yilinda tanimlamis oldugu dort farkli giiven boyutuna (yeterlik,
aciklik, ilgililik, itimat edilirlik) ek olarak Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000)

yilinda besinci boyut olarak 6zdeslesme boyutunu eklemistir modeli bes boyutlu bir

hale getirmistir. Bu boyutlar (Sekil 2-10) 6rgiitsel gliveni etkilemekte ve olusan orgiitsel

giiven sonucunda hem algilanan etkinlik hem de is tatmini artmaktadir. Algilanan

etkinlik hem Orglitsel gliven hem de is tatmininden etkilenmektedir.
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Algilanan Etkinlik

Is Tatmini

%

Sekil 2-10: Shokley-zalabak, ellis ve winograd'in orgiitsel giiven modeli parametreleri
(Shockley-Zalabak ve ark. 2000)

2.10.5. Orgiitsel Giiven Fonksiyonlari

Giiven, firsatgr davraniglara son vererek, karmasayr azaltarak, esgiidimii ve
isbirligini tesvik ederek orgiit ici iliskileri daha etkili hale getirme fonksiyonuna
sahiptir. Orgiit i¢ci giiven, belirsizli§in azaltilmasi, problemlerin ¢dziilmesi ve yeni

¢Ozlim Onerilerinin aciga ¢ikmasi i¢in oldukca gereklidir (Halis ve ark. 2007).

Orgiit yapisinin her gecen giin biraz daha karmasik bir hal almaya baslamasiyla
belirsizlik durumunu ortadan kaldirabilmek i¢in gliven duygusuna ihtiyag
duyulmaktadir. Orgiitsel giiven, Orgiitiin genel isleyisini islevsel hale getirerek
organizasyondaki bu belirsizligi ve karmasikligi ortadan kaldirilabilecek temel bir
fonksiyondur. Bu baglamda Orgiitlerde giiven fonksiyonlari i¢ baglik altinda
aciklanabilir (Halis ve ark. 2007):

e Isbirligi ve dayanigma saglama fonksiyonu: Bir toplumda toplum iiyeleri
arasinda giiven duygusunun var olmasi, dayanismayr ve birligi
arttirtyorsa, bir organizasyonda da isbirligini kolaylastirarak daha fazla

dayanigsma olusmasini saglar.

e Kaos azaltma fonksiyonu: Sosyal sistem taraflarin karsilikli beklentileri

tizerine kurulmustur. Gilivenin, karmasa ya da karigikligi azaltma
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fonksiyonunu yerine getirebilmesi i¢in bilginin ag¢ik olmasi ve

paylasilmasi gerekmektedir

e {letisimi etkinlestirme fonksiyonu: Hiyerarsik olarak alt diizeyde ¢alisan
bireylerin istlerince istismar edilme korkusu ve kendilerine diiriist
davranilmayacagi stliphesi, 1ist diizey pozisyondaki bireyler ise
sorumluluklar1 altinda calisanlarin gorevlerini yerine getirmekten ya da
orgiitiin  gelecegi ve basarist ile ilgili aktivelere katilmaktan
kaginmalarimin yonetsel ¢ikmazlara yol agacagi siliphesi igerisindedir.

Iletisim ve giiven birbirini tamamlayan unsurlardir.

2.10.6. Orgiitsel Giiven Ortaminin Olusturulmas: ve Gelistirilmesi

Rekabetin siddetli oldugu ortamlarda faaliyet gosteren isletmelerin nihai hedefi,
basarili olmak ve varliklarini devam ettirmektir. Isletmelerin basariyr elde etmesi,
kendilerini diger isletmelerden farkli kilan degerlerinin farkinda olmalariyla
gerceklesebilir. Bu da, etik davraniglarin - sekillendirdigi  bir giiven ortaminda
saglanabilir (Biite 2011). Etkili ve iglevsel orgiitlerde giiven, gittikge hayati bir unsur
olarak goriilmektedir; ¢linkii Orgiit icerisinde ve bireyler arasinda giliven ortaminin
olugmasi ve/veya olusturulmasi, calisanlar arasindaki isbirligi ve iletisim diizeyini
arttiracaktir. Yarismaci olmaktan ¢ok isbirligine ve uyuma dayanan bir orgiit kiltiirti
olusturmak, gilivenen ve giiven veren is goren davraniglarinin olusmasinda énemli bir

role sahiptir (Ozer ve ark. 2006).

Liderlerin, oOrgiitsel performansi artiran, is gorenlerin c¢alisma arkadaslarina,
yoneticilere ve orglite olan giiven seviyelerini artirmayr ogrenmeleri gereklidir. Bu
amagla, giiveni olusturan Oncii kosullar1 anlamak i¢in yapilan arastirmalar, giivenin
ortaya ¢ikmasini tesvik eden ve giivenin gelismesini saglayan, kisilerin digerleri ile
ilgili beklentilerini etkileyen, psikolojik, sosyal ve orgiitsel faktorleri tanimlamaya

calismiglardir (Kramer 1999, Kaynak: Tokgo6z 2012 ss.13).

Giiveni olusturan temellerin basinda ruhsal gliven gelir. Ciinkii ruhsal giiven, bir
kisinin daha once ikili iliski icine girmedigi diger insanlarla ilk karsilagmalarinda
olusur. Ruhsal giivenden sonra, giiven temellerini olusturan 6nemli iki faktor karsimiza
cikmaktadir. Bunlar, bilissel ve duygusal temelli giivendir. Oncelikle bu iki kavrami
anlamak glivenin temellerini olusturmak icin 6zellikle 6nemlidir. Bu iki gliven temeli,

orglitsel yasamda calisma arkadaslariyla ve yoneticilerle olan kisiler aras1 giivenin nasil
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gelistigini anlamamizda yardime1 olacaktir (Tokgdz 2012). Bu giiven ¢esidi yetenek ve
beceri temelli analizlere dayali olup, mantikli seg¢imler yapabilmek adina oldukga
onemlidir (Chhetri 2014). Bilissel boyutta giivende bireyler, karsi tarafa yeterlilik ve
tecriibelere bagli olarak rasyonel bir karar sonucunda giivenir ya da giivenmezler
(Ergeneli ve ark. 2007). Duygusal giivende ise; karsidaki kisinin gostermis oldugu ilgi,
alaka ve his temellerine dayanan, bunlarin seviyesine gore olusan bir giiven tiirli olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Giliven gelistirme asamalarinda iki 6nemli faktér daha karsimiza ¢ikmaktadir.
Bunlar: kavrama temelli ve etki temelli yaklagimlardir. Kavrama temelli yaklasimda;
bireyde olusacak giiven duygusunun kaynagmin giiven duyulacak kisinin tavir ve
davraniglarinin temelinde oldugunu goriisii vardir. Etki temelli yaklasimda ise; kisisel
deneyimlere odaklanlanma s6z konusudur. Giiven duygusunun kaynagi insanlari
birlestiren duygusal baglarda saklidir ve aranmasi gereken yer de orasidir. Giivenlik
duygusu ve iliskinin etki derecesini acgiklayan yaklasim buradaki ayrintilarda

yatmaktadir (McAllister 1995; Johnson ve Grayson 2003).

Giiven ortam1 olusturmada, yonetimin giiven duygusunu tiim Orgiit calisanlari
tizerinde yapilandirmasi ve dikkatli bir sekilde yonetmesi gerekmektedir (Saym 2009
$s.51). Bu durumda yoneticilerin durusu ¢ok onemlidir; ¢iinkii yOneticiler isterse tiim
faaliyet ve uygulamalariyla, s6z ve davraniglarla orgiitte gliven olusturabilirler ya da

olugmus giiveni yok edebilirler (Biite 2011).

2.11. Orgiitsel Giivenin Yararlar

Yasadigimiz post-modern ¢agin Ozellikleri sebebiyle oOrgiitler siirekliliklerini
saglamak ve rakiplerine karsi rekabet avantaji elde edebilmek gibi birtakim ana
amaclarin1 giderek daha c¢ok dikkate alir duruma gelmislerdir. Klasik yonetim
anlayisindan farkli olarak bu donemde orgiit ve kuruluslarin basarili olabilmeleri,
degisen cevre kosullarina ve artan belirsizlik ortamina uyum saglayabilmelerine,
kendilerini diger orgiitlerden farkli kilacak 6zelliklere sahip olabilmelerine ve birtakim
yeniliklere odaklanabilmelerine siki sikiya baglidir. Benzer bir is sahasinda faaliyet
gosteren firmalarin birbirlerinden orgiitsel performans, finansal performans, isgérenlerin
bireysel performansi, oOrgiitsel karlilik gibi bazi 6nemli noktalardan birbirlerinden
ayrilmasinda cesitli etkenler etkili olmaktadir. Bu etkenlerden birisi de orgiit kiiltiirii

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Uslu ve Ardig 2013). Bu baglamda orgilitsel giliven
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konusu da, orgiit kiiltliriiniin en 6nemli ve degerli yap1 taslarindan birisi olarak orgiitsel

yapilarda kendisini sik¢a gostermektedir.

Giiven olgusu belki de insan iliskileri kadar eskiye dayanir. Felsefe ve sosyal
bilimler, giivenin ne kadar hayati bir deger tasidigini ve sosyal hayati fel¢ etmekten
korudugunu gostermistir (Tokgdz ve Seymen 2013). Dolayisiyla bu denli kritik bir
olgunun Orgiitsel agidan yararlari,, sonuglart ve Orgiitsel gilivenin ingaa edilip

gelistirilmesin de biiylik katkilar1 oldugunu sdéylemek miimkiindiir.

Saglikli insan iligkilerinin temeli iletisime, iletisimin temeli de giivene
dayanmaktadir. Bu yiizden giliven, 6zenle beslenmeli ve her zaman siirekliligi
saglanmalidir. Giiven yaratmak, giiveni kurumsallagtirmak ve giivene siireklilik
kazandirmak orgiitler a¢isindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu baglamda giiven, bilingli
tutarlilik kadar siirekli bir 6zen ve cabay1 da gerektirmektedir. Orgiitsel giiven ile
calisan arasindaki iliskiyi Cin atasézii “kuskulandigin kisiye is verme, is verdigin
kisiden de kuskulanma” seklinde ifade ederek, orgiitsel giivenin yararlarinin net bir
sekilde kavranmasina destek olmaktadir. Calisanlara kuskuyla yaklasan kurum ve
kuruluglar veya yoneticiler orgiitsel giliveni saglamada yetersiz kalmaktadirlar. Bu
tiirden bir perspektifte, yetki ve sorumluluk karmasasinin ortaya ¢ikmasi muhtemeldir.
Halbuki yetki ve sorumluluk ayni anda verilmelidir. Yetki veya sorumluluktan biri
lizerine odaklanma caligsanlar arasinda kuskuya neden olmaktadir. Kuskularin oldugu bir
ortamda ise giiven ve bagliliktan da s6z edemeyiz. Bu baglamda orgiitsel gliven, kurum
icerisindeki calisanlarda birbirini tanima ve kisilerin yaptiklar1 islerin kalitesi
konusunda birbirlerine kefil olma anlayisini gelistirmesi bakimindan oldukc¢a yararlhdir.
Yine aym sekilde, orgiit icerisinde yaratilan giiven, orgiit disindaki hedef kitleye de
yanstyacak ve boylelikle oOrgiitsel giivenin dis c¢evre ile de baglantilan

kuvvetlendirilecektir (Demirel 2008).

2.11.1. Cahsanlarin Moral Seviyeleri Yiiksek Olur

Calisanlarin  Orgiite, calisma arkadaslarina ve yoneticilerine karsi tutumlari
anlamina gelen moral, yliksek giiven duygusunun oldugu oOrgiitlerde olumlu yonde
etkilenmektedir. Moral seviyesi yiiksek olan ¢aligsanlar, birbirleri ve orgiitleri hakkinda

olumlu diisiincelere sahip olurlar (Engizek 2011).
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2.11.2. Stresi Azaltir

Giiven diizeyinin eksik oldugu orgiitlerde, her ayrintinin ¢alisanlar tarafindan
kontrol edilmesi gerektiginden, calisanlar isleri devredecek birisine ihtiya¢ duyarlar.
Isler devredildiginde ise, islerin dogru yapilip yapilmadigi endisesi baslar. Ayrica
orgiitlerde yoneticiler, calisanlar {iizerinde kurallara uymalar1 konusunda baski
uyguladiginda, calisanlarin iglerinden tatmin saglayamamasina ve orgiit i¢i giivensizlige
neden olmaktadir. Dolayisiyla calisanlar bir stres ortami i¢inde ¢alismak zorunda kalir;
ama giiven diizeyinin yiiksek oldugu orgiitlerde, eksik olan oOrgiitlere kiyasla stres

diizeyi daha diisiiktiir (Demirbag 2015).

2.11.3. Orgiite Olan Baghlik Diizeyi Yiikselir

Gliven olgusu, baglilik kavramiyla yiiksek derecede yakindan iligkilidir.
Orgiitsel baglilik, bir drgiitiin iiyesi olarak devam etme yolunda siddetli bir istek, drgiit
icin fazlaca c¢aba sarf etme istegi ve Orgiitiin amac ve degerlerini kabul etme ve
inanmay1 ifade eder. Sadece aym orgiit icinde uzun siiredir ¢alisma anlamina gelmeyen
orgiite baglilik, kurum calisanlarinin Orgiit ¢ikarlarinin korumasi, Orgiit imajini bir
anlamda garantiye alinmasi ve kurumsal agidan gizli bilgileri saklamasiyla Slgiilebilir

(Afsar 2013).

2.11.4. Ekip Ruhunu Canlanir

Orgiit amagclari, hedefleri, taktikleri, normlar1 vb. tiim orgiitsel unsurlar, orgiit
iiyeleri arasinda var olan giiven temeline dayandigi diisiiniilmektedir. Orgiit iiyeleri
arasindaki bu giivenin yetersiz olmasi, s6z konusu beklentilerin gergeklesmesini dnemli
ol¢iide engelleyebilmektedir. Ciinkii gliven olmayan orgiitlerde, her bir liye kendi
cikarlarmi korumak ile mesgul olacagindan ekip calismasi yapmak pek de miimkiin

olmayacaktir (Zorlu 2006).

2.11.5. Maliyetleri Azaltir

Giiven, orgiitlerde ¢alisanlarin moralini yiiksek tutarak iletisimi giiglendirir ve
bunun sonucunda orgiit liyeleri arasinda paylasim artarak ekip ¢alismasini giiclendirir
ve ¢aligma ortamdaki stresi en aza indirir. Boylelikle ¢alisanlar orgiite daha bagimli hale
gelir ve maliyetler diisme egilimi gosterir. Bunun sebebi; yliksek moralli ¢alisanlar daha
az kaynakla daha ¢ok is yapmaya calisirlar; ayni verimlilik o6zelligi gosterirler ve

paylasimci tavirlarla gelisime agik oldugunu gosterirler. Etkin bir iletisimin olmasi ise
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calisanlar1 daha verimli hale getirir ve galisanlarin 6rgiite bagli olmasiyla isgdren devir

oranini belirli oranda diiser (Demirbag 2015).

Sonug itibariyle degerlendirildiginde Orgiitsel giivenin kuruma yansiyan

faydalar1 su sekilde maddeler halinde ifade edilebilir (Ozdere 2015):

Orgiitte acik ve giiclii 6rgiit kiiltiiriiniin daha kolay gelismesi saglar

fletisim kanallarmin agik olmasini saglayarak calisanlarm isbirligi igine

girme davranisini destekler

Orgiitsel yenilesme ve Ogrenme, istenilen orgiit iklimi olusturma, bilgi
yaratma, yetki ve kaynak aktarma, Orgiitiin ¢evreye uyumunu gibi olgulari

kolaylastirir

Calisanlarin is doyumunu, ise ve orgiite bagliligini, moralini orgiitsel adalet

algisinin diizeyini artirir

Calisanlarin orgiitle 6zdeslesme diizeylerini artirarak Orgiitsel vatandaglik

davraniglarini gosterme egilimlerini artirir

Calisanlarin sosyal sorumluluk, problem ¢ozme, inisiyatifi ele alma ve risk

alma davraniglarin1 ve yaraticiliklarini artirir
Calisanlarin yasadigi orgiitsel stres, catismay1 azaltir

Calisanlarin isten ayrilma niyeti, ise devamsizhigi, is terki, is devrini

azaltirken, orgiitsel performansi yiikseltir.

2.12. Orgiitsel Giivenin Sonuglar1

Onemli bir kiiltiirel deger olarak nitelendirilen ve tarif edilen giiven kavramu,

orgiitsel yapilarin isleyisleri ve ozellikleri {izerinde etkili olmaktadir. Orgiitteki

calisanlar arasinda olusan yiiksek giiven algisi, merkezlesmenin azalmasina neden

olmakta iken gevsetilmis, i¢sellestirilmis denetim 6n plana ¢ikmakta ve orgiitsel baglilik

diizeyi yiikselmektedir. Giiven algis1 diizeyinin diigiik seyretme egiliminde olmasinda

ise; merkezlesme artmakta, kat1 digsal denetim devreye girmektedir (Uysal 2014). Bu

baglamda orglitsel giivenin sonuclari; yiiksek orgiitsel giiven ve diisiik orgiitsel giiven

olarak iki farkli boyutta ele alinmig ve incelenmistir.
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2.12.1. Yiiksek Orgiitsel Giiven

Gelisme caginda kurumlar yaptiklari islerde kalicilig1 ve kaliteyi yakalamak igin
calisanlarin1 yetkilendirmektedirler. Kurumda yetkilendirilmenin saglanmasmin tek
yolu ise, yiiksek giiven kiiltiiriidiir. Orgiitlerde kurumsal basariyr yakalamak igin,
kurumun her asamasinda yetkilendirilmis calisanlarin  varligt  gerekmektedir.
Yetkilendirilmis ve belirli bir siire zarfinda bilinglendirilerek Orgiit kiiltiirtine
odaklanmis bir c¢alisan, hiyerarsinin golgesinde kalmaksizin {istlinii rahatlatacak

atilimlart saglayabilecektir (Aksoy 2009).

Ozellikle giiniimiizde artan belirsizlik ve karmasa ortaminda; orgiitlerdeki
katilimc1 yOnetim anlayisi, yatay hiyerarsik yapilanma ve daha profesyonellik; gliven
kavramini, sik1 denetimci ve dikey hiyerarsik yonetim giiciiniin baskinligina gére daha
uygun bir mekanizma olarak gostermektedir. Yapilan arastirmalarda giiven algisinin
yiikksek diizeyde olmasinin hem oOrgiit hem de birey agisindan Snemli sonuglar
bulunmaktadir. Orgiitte i¢inde rgiit kiiltiiriiniin kolay gelismesini saglamakta, iletigim
kanallarinin daha agik olmasini ve isbirligi igine girme davranisim1 daha yliksekte
tutmaktadir. Gliven, Orgiitlerde igbirliginin saglanmasi i¢in 6nemlidir ancak isbirligi,
giiven olmadan da olusan bir kavramdir. Fakat giiven olmadan olusan isbirliginin
sonuglarinin bir garantisi yoktur. Diger bir ifadeyle gliven olmadan olusan siiphe ortami
bireylerin birbirinden ¢ekinmesine yol agar, dolayisiyla olusan isbirligi bundan olumsuz
etkilenir. Giiven iginde olusan isbirligi ise goniillillik esasli olacagindan siiresi ve

kalitesi daha etkili olabilir (Agun 2011).

Orgiitsel giivende karsilikli etkilesim s6z konusudur. Orgiitsel yapr calisanlar
etkiledigi kadar caliganlar da birtakim 6zellikleri dolayisiyla orgiitlerini olumlu ya da
olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Ornegin; Iyi egitim gdrmiis Kkisilerin, egitim
aldiklar1 alanda faaliyet gOstermeleri durumunda, genel olarak yaptiklari islere ve
kendilerine yonelik bir giivenin olusmasi beklenmektedir. Egitim diizeyi yiiksek
kisilerin, i3 hayatinda cevrelerinden goreceli olarak daha yiiksek gliven gordiikleri
diistiniilmektedir. Caliganlar1 6rgiitii benimsemeleri ve bagli bulunduklar1 orgiite karsi
aidiyet duygusu tagimalari, biiyiik 6lgiide kurumsal acidan aldiklar1 egitime de bagh
olabilir. Bu baglamda iyi diizeyde yetismis bir Orgiit tiyesi, meslegini, almis oldugu
egitimler sayesinde iyi yapabildigi siirece kendine ve diger oOrgiit ¢alisanlart ile

yoneticilerine daha yiiksek olgiide giiven duyabilir (Asunakutlu 2006).
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2.12.2. Diisiik Orgiitsel Giiven

Giivensizlik ortaminin egemenlik gosterdigi Orgiitsel yapilarda, calisanlar1 ve
yoneticiler birbirlerine karsi slipheyle yaklagmaktadirlar. Boyle bir kati hiyerarsik
yapilanma igerisinde olan Orgiitsel yapilarda astlarin yoneticiler tarafindan istismar
edildigi ve yonetenlerce diiriist ve adilce davranilmadig: diisiincesi ¢aligma ortamina
egemen olabilir. Benzer bicimde yoneticilerin ise astlarin sorumluluklarin1 ve
gorevlerini yerine getirmedigi, Orgiitsel amaglara ulasabilmek i¢in zorunlu olan
faaliyetlerden kagindigi, orgiitsel siireglerin ¢ikmaza girebilecegi diislincesi dogabilir

(Ozbek 2011).

Yiiksek diizeyde giiven duygusunun egemen olmadigi orgiitsel yapilara bagh
olarak gbérev yapmakta olan calisanlar, genel olarak birbirini su¢lamakta, siirekli olarak
savunma mekanizmalar1 gelistirmekte, sorumluluk almaktan kacinmakta, silipheci
davraniglar sergilemekte, kiskan¢ davranmakta, dedikodu yapmaya meyilli olma
egiliminde, siirekli isten kagma davranis1 gostermekte ve Orgiitiin amac¢ ve hedeflerini
benimsememe yoniinde bir tutum izlemektedirler. Buna ek olarak; calisanlarin ise olan
bagliliklar1 azalmakta, i doyumu diismekte, performanst minimum seviyeye diismekte,
isgorenler mutsuz, oOrgiitsel atmosfer genel itibariyle sessiz olmakta, sikayetler
cezalandirma ve kovulma nedeni sayilabilmektedir. Dolayisyla da ¢alisanlar, kendilerini
islerinin icine kilitlenmis, hatta hapsolmus bir durumda hissetmektedirler (Bokeoglu ve

Yilmaz 2008).

Gliven algisinin insa edilmesi, oOrgiitlerde pek c¢ok pozitif gelismeyi de
beraberinde getirmektedir. Genel itibariyle literatiirde yapilmis olan c¢alismalar
incelendiginde, orgiitsel giivenin sonucunda g¢alisanlarin; orgiitsel baghlik, verimlilik,
takim caligmas1 ve ekip olma, isbirligi, is tatmini, moral, motivasyon, performans,
doyum diizeylerinde artis; isgiicii devri, ise devamsizlik, orgiite kars1 yabancilagsma, risk
alma, Orgiitte catisma, degisime karsi direng, stres diizeylerinde ise azalma oldugu

saptanmistir (Topaloglu 2010).

Yiiksek oOrgiitsel giiven ortamimin hakim oldugu orgiitsel yapilarda g¢alisanlar
daha rahattir ve enerjilerinin biiylik bir kismini orgiitiin amaglarina erismek amaciyla
kullanirlar. Buna karsin giivensizlik ortami da orgiitlerdeki efektifligi ve etkililigi ve
verimliligi negatif yonde etkiler. Giivensiz bir kimseyle iletisim kuruldugu zaman, bir

de o kisi hiyerarsik olarak {ist diizeyde ise calisan da zorunlu olarak uzaklasarak
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diisiincelerini, bilgilerini paylagmaktan kaginabilir. Diger bir ifadeyle, diisiik giiven
ortaminda ¢aliganlar Orglite yabancilagtiklart ig¢in tyelerin kendilerini koruma ve
mesrulastirma c¢abalar1 oldukga fazla vakit alir. Bu durum da performanslarini olumsuz
yonden etkileyerek risk alma isteklerini etkilemektedir. Boylelikle oOrgiit igcerisinde
yapilacak degisim veya yenilikler slipheyle ve direngle karsilanir (Zengin 2011). Ayrica
giiven diizeyi artikga oOrglitsel yenilesme ve 6grenme, istendik orgiit iklimi olusturma,
bilgi yaratma, yetki ve kaynak aktarma, orgiitiin ¢evreye uyumu, grup bagliligini

artirma gibi orgilitsel 6zelliklerin gelismesinde olumlu etkiye sahiptir (Polat 2007).

2.13. Saghk Kuruluslarinda Orgiit iklimi ve Orgiitsel Giiven

Saglik hizmetleri son zamanlarda ilgili literatiirde koruyucu hizmetler, tedavi
edici hizmetler, rehabilite edici hizmetler ve saghigin gelistirilmesi hizmetleri olarak
dorde ayrilmaktadir. Koruyucu saglik hizmetleri sagligim korunmasi, hastaliklarin
onlenmesi i¢in verilen hizmetler ile yapilan diizenlemeler bu gruba girer. Hastalar
tedavi etmek amaciyla diizenlenen saglik hizmetleri tedavi edici hizmetler olarak i
asamada ele alinmaktadir. Bunlar: Birinci, ikinci ve Tgcilincii basamak tedavi
hizmetleridir. Rehabilite edici hizmetler ise; hastalik ve kazalara bagli olarak gelisen
kalic1 bozukluklar ve sakatliklarin gilinliik hayati etkilemesini engellemek ya da bu
etkiyli en aza indirgemek, kisinin bedensel ve ruhsal yonden bagkalarma bagimli
olmadan yasamasini saglamak amaciyla diizenlenen saglik hizmetleridir (Yerebakan

2000).

Tedavi hizmetlerinin en biiyiik {reticisi konumunda olan hastaneler Yatakl
Tedavi Kurumlar1 Isletme Yonetmeligi’'nde “Her tiirlii acil vak’a ile yas ve cinsiyet
farki gozetmeksizin, biinyesinde mevcut uzmanlik dallariyla ilgili hastalarin kabul
edildigi ve ayaktan ve yatarak hasta muayene ve tedavilerinin yapildig: en az 50 yatakli
saglik kurumlaridir.” olarak tamimlamaktadir. Diinya Saglik Orgiitii ise hastaneleri,
miisahede, teshis, tedavi ve rehabilitasyon olmak iizere gruplandirilabilecek saglik
hizmetleri veren ve hastalarin uzun ya da kisa siireli tedavi gordiikleri yatakli kuruluglar
olarak tanimlamistir (Kaya 2007). Bu tanimlamalar 15181inda hastanelerin genel islevinin,
toplum sagligina katkida bulunmak ve topluma tani, teshis ve tedavi gibi konularda
yardimer olarak, egitim, aragtirma ve gelistirme gibi konularda fayda saglayan

kuruluglar olarak faaliyet gostermek oldugu sdylenebilir.
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Hastaneler saglik sektoriinde kapladigi yerin biiyiikliigi ve onemi sebebiyle,
biiyiik isletmeler arasinda degerlendirilirler. Bundan dolay1 genel isletmeler gibi insan
kaynaklar1 yonetimi ilkeleriyle yonetilmelidirler (Can ve Ibicioglu 2008). Bu kuruluslar,
etkin bir yonetimle hizmetlerini etkin olarak sunabilirler. Hastane yoOnetimi genel
yonetimden ayri degildir. Planlama programlama, biit¢celeme, orgiitleme, kadrolama,
yiirlitme, kontrol vs. bilgileri i¢ine alir. Hastanenin amaglarina ulasabilmesi i¢in eldeki

insan giicii ve maddi imkanlar1 en uygun sekilde kullanabilmelidir (Can ve Ibicioglu

2008).

Orgiit kiiltiirii ve iklimi ¢alismalar1 insan iliskileri akimmin bir parcasi olarak
1930’lara dayanmasina ragmen, saglik sektoriinde hastanede kalig siiresinin kisaltilmasi,
sermaye Odeme planlarin olusturulmasi, saglik sistemleri yonetimi, maliyetlerde
azaltma c¢alismalari ve hasta tatmini gibi konulardaki biyiik girisimlerin boy

gostermesinden dnce 1980’lere kadar pek fazla bilinmiyordu (Gershon ve ark 2004).

Saglik calisanlari, meslekleri itibariyle stres, depresyon, kaygi, tiikenmislik gibi
mental yorgunluga en ¢ok ugrayan calisanlarin baslarinda gelmektedir. Arnetz ve
arkadaglar tarafindan 2011°de yapilan arastirmalarda orgiit iklimininim bilesenlerinden
olan algilanan katilim ile mental saglik; Bronkhorst ve arkadaslar tarafindan 2014
yilinda yapilan bir baska arastirmada bir arastirmada Orgiit iklimi ile mental saglik

arasinda anlamli derecede pozitif bir iligki tespit etmislerdir (Bronkhorst ve ark. 2014).

Saglik orgiitleri genellikle karmasik oOrgiitler olarak bilinirler ve orgiitsel
formlarin ¢esitliligine, hastane statiisiine, hastane biiyiikliigline ve bolgesine, bagl
olarak 6zel bir yapilar1 vardir. Bu karmagik yapi yonetimin isini zorlastirmakta olan
parametreler arasinda yer almaktadir (Torres 2013). Karmasik yapinin bir sonucu olarak
yonetimi bazi arayiglara yonelmek mecburiyetiyle karst karsiya kalabilmektedir. Bu
arayislardan biri olarak karsimiza cikan iklim ve calisanlarin algilarinin Olc¢tilmesi
konular lizerine artan bir ilgi ve gereklilik vardir; ¢linkii 6rgiit iklimi ile yliksek kalitede
hizmet sunumu ve miisteri memnuniyeti arasinda olumlu bir iligki vardir. (Sleutel 2000;

Stone ve ark. 2006)

Saglik sektoriinde yiiriitillen bir¢ok ¢alisma 6rnegin Appelbaum 1984; Clarke ve
ark. 2002; Mok ve Au-Yeung 2002; Gershon ve ark. 2004; Jackson-Malik 2005; Sleutel
2000; Stone ve ark. 2006; Wienand ve ark. 2007 orgiit ikliminin Onemini

vurgulamaktadir. Yapilan bu calismalardan c¢ikan sonuclar saglik kuruluslarinda



81

calisanlardan tam performans alabilmek i¢in olumlu bir o6rgiit iklimi olusturulmanin

gerekliligi oldukg¢a dnemlidir (Kaynak: Torres 2013 ss.4).

Orgiitsel giiven; saglik kuruluslar1 agisindan en 6nemli sermaye olan insan
kaynagimi etkili ve verimli bir sekilde kullanabilmek i¢in en gerekli olgulardan bir
tanesi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Tiirkiye’de 6zellikle Saglik Bakanlig tarafindan
gerceklestirilmis saglikta doniisiim programinin temel bilesenleri arasinda yer alan
“Bilgi ve beceri ile donanmus, yliksek motivasyonla ¢alisan saglik insan giicii” hedefinin
yerine getirilebilmesi; calisanlarin motivasyonlarinin yiiksek tutulmasi, oOrgiite olan
bagliliklarinin ~ saglanmasi, 1is tatminlerinin olugmasi, Orgiitsel vatandaslik

davraniglarinin gelismesi a¢isindan orgiitsel giiven biiyiik 6nem arz etmektedir.

Kurumsal degisim ve gelisimin saglanabilmesi i¢in, Orgiitsel giiven diizeyinin
yiksek olmasi gerekir. Belirsizligin ve giivensizligin yiiksek oldugu ortamlarda
yoneticilerin, ¢alisanlarin1 degisime yoOnlendirebilmeleri pek kolay olmayacaktir.
Geleneksel davranig kaliplarindan siyrilmakta zorlanacak ve yeniliklere karsi kapali
kalacaktir. Giivensizlik, insanlar1 degisime direngli hale getirir ve degisimi bir tehdit

araci olarak goérmesini saglar (Halic1 2014).

Orgiitsel giiven saglik ¢alisanlari arasinda birlik ve dayamismay: artirdign gibi
saglik c¢alisanlarmin morallerini de ylikseltmekte oldukca etkilidir (Engizek 2011).
Yiiksek moralle ve motivasyonla g¢alisan saglik profesyoneli isinde daha dikkatli
davranabilir ve gergeklestirdigi her eylemden hem kendi haz alabilir hem de hizmeti

sundugu kisi bu durumdan memnun kalabilir.

Daha once de c¢alismada ifade edildigi gibi oOrgilitsel glivenin en Onemli
unsurlarindan, olusmasi i¢in en gerekli yapitasindan birisi de hig¢ siiphesiz ki iletisimdir.
lletisimin yiiksek ve agik oldugu saglik kuruluslarinda gerek orgiit igi gerek orgiitler
aras1 is birligi, ekip ¢aligmast ve paylasim artar. Bu gelisen degerler sonucunda da

kurum performans olarak ¢alisanlarindan bekledigi verime ulasabilir.

Saglik kurulusuna (Orgiite) giiven, calisanlarin belirsiz veya riskli bir durumla
karsilastiklarinda orgiitiin taahhiitlerinin ve davranislarinin tutarli olduguna dair
inanglarini ifade eder. Bir baska tanimla, calisanlarin, orgiitiin sagladig1 destege iliskin

algisidir (Tokgdz ve Aytemiz Seymen 2013).
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Orgiitsel giiven saghk sektorii i¢in de olduk¢a onemlidir; ciinkii saglik
bakimindan her hastanin tedavi, bakim, teshis ve kontrol stirecleri farklilik arz etmekte
ve her hastaya iliskin saglik kurumundaki fonksiyonel iliskiler farklilik arz etmektedir.
Dolayist ile saglik sektoriinde etkili ekip ¢alismasinin olusumunda saglik c¢alisanlarinin
orgiitsel gilivenlerini artirmak saglik yonetiminin temel konulari arasinda sayilabilir
Saglik sektoriinde ekip calismasinin yogunlugu ve onemi noktasinda oOrglitsel giiven
etkili ekip c¢alismasi kiiltiirliniin yerlesmesinde Onemli faydalar saglayabilmektedir.
Diger sektorlerde oldugu gibi kurum iginde birka¢ personelin Orgiitsel giivensizligi
sorun yaratmayabilir ama ilerde orgiite giiven duygusu azalan kurumdan ayrilan ¢alisan
sayist artmakta, caligma kiiltlirlinde bozulmalar, ekip caligmasinda verimsizlikler,
motive olmayan personel, tatmin diizeyi diismiis calisanlar ve nihayetinde kurumun

amaglarindan uzaklasmasi soz konusu olabilecektir. (Top 2012).

Kuruma diisen temel gorev, sosyal giliven politikalarin destekleyecek sekilde,
isleyisin koordinasyon igerisinde olmasini saglamak, sorun ¢dzme, bilgilendirme ve
idari amach gOriismelerin yam1 sira, motivasyonu artirict ve calisanlarinda
organizasyonun bir pargasi olduklar1 onlara hissettirecek sekilde, konserler, yemekler ve
bu tip etkinliler tertip etmektir. Calisanlar arasi ¢ok yonlii iletisimin saglanmasi ve
orgiitte bilginin herkes i¢in her zaman ulagsilabilir olmasi, glivenin oOrgiit i¢inde
kurumsallagsmasini saglayacaktir. Orgiitiin yapisi, kiiltiirii ve dogru yondeki insan
kaynaklar1 politikalar1 hem yliksek giiven ortamina yol acacak, hem de yoneticinin

caliganlar tizerindeki etkisini artiracaktir (Aksoy 2009).

Orgiitsel giivenin bir diger boyutu olan yéneticiye giiven; saglik kuruluslarinda
oldukca yiiksek 6neme sahip bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisan ile kurum
arasindaki resmi baglant1 olan yoneticilerin, sorunlar1 ¢dzme konusunda calisanlari
tarafindan yetkinliginin hissedilmesi ya da ¢aliganlarin sorunlar1 konusunda dirayetli bir
sekilde tavir aldigin1 gérmeleri, yoneticiye giiven duyma noktasinda olduk¢a 6nemli bir

boyuttur (Aksoy 2009).

Yoneticiye duyulan giiven, Orgiitsel yap1 igerisinde kisiler arasi giliven
kapsaminda ele alinmaktadir. Bu baglamda birey, yoneticisine olan giiven hissi,
yoneticinin etik ve adalet uygulamalarindaki tutumlar ile sekillenmektedir (Kog¢ ve
Yazicioglu 2011). Calisanlar ne kadar yoneticilerinin etik ve adaletli davrandiklarini

gozlemlerlerse yoneticilerine duyduklar giiven de o kadar gelisecektir.
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Yoneticilerin diizenli olarak bilgi aligverisinde bulunmalari, karsilikli etkilesime
acik olmalari, kararlara katilmay1 saglayan bir 6rgiit ortami1 olusturmalari, adil ve diiriist
olmalari, davraniglarinda tutarlilik gostermeleri, vizyon olusturmalar1 gibi &zellikler,

calisanlarin yoneticilerine duyduklar1 giiveni arttirmaktadir (Yolag 2011).

Tam bir ekip ruhuyla birgok disiplinden gelen calisanlarin, birlikte hareket
ettikleri ve etmek zorunda olduklari saglik alani kendine has dinamikleri olan 6zgiin bir
alan olarak ifade edilebilir. Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan biri olan ¢alisma
arkadaslarina giiven, literatiirde kisiler arasi giliven olarak da ifade edilmektedir.
Genellikle calisanlarin birbirlerine karsi hareketlerine, konusmalarindaki diiriistliige ve
iyi niyetlerine yiiklenen inan¢ olarak tanimlanmaktadir Kisiler arasi gilivenin,
vatandaslik davranisi, sorun ¢ézme, iletisimde kalite ve isbirligi gibi bircok orgiitsel

degiskenler ile aralarinda iligkileriler vardir (Tokg6z 2012).

Calisma arkadaslarina giivenin yiiksek oldugu orgiitlerde c¢alisanlar islerine
gelmekten hoslanir, ig yerinde giiler yiizlii, yaratic1 ve eglenceli olurlar. Calisanlar bunu
yant sira Orgiitlerinin gelecegi adma diisliniirler ve gelecek oOrgiitsel hedefler
dogrultusunda calisirlar. Calisma arkadaslarima gliven duyulmasi kisilerin baglh
olduklart orgiite ¢cok daha fazla giiven duymasinmi saglamaktadir (Boe 2001, Kaynak:
Semercioglu 2012 ss.49).

2.14. Saghk Alaninda Orgiit Iklimi Ve Orgiitsel Giiven file flgili Yapilan
Calismalar

Saglik isletmelerinde ¢alisanlarin daha verimli ve etkili ¢alisabilmeleri i¢in Orgiit
iklimi gittikce dnem kazanan bir yonetim yaklagimi haline gelmistir. Saglik isletmeleri
hizmet sektoriinde yer alan, emek yogun isletmeler olduklar i¢in ¢alisanlarin mutlu ve
huzurlu ¢alisma ortamlarina sahip olmalari, hem tiikkenmislik yasamamalari i¢cin hem de
sunduklar1 hizmetin daha kaliteli olmasi1 agisindan 6nemli bir etkiye sahiptir. Literatiirde
orgiit iklimi iizerine saglik kuruluslarinda yiiriitiilen ¢aligmalar1 arasinda Zeybek (2010)
tarafindan yliriitiilen “hastane isletmelerinde orgiit iklimi ve tiikkenmislik etkilesimi”
isimli ¢alisma sonucunda orgiit iklimi ile saglik profesyonellerinin tiikenmislik

diizeyleri arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir.

Bu alanda yapilan bir baska ¢alisma Gergeker (2012) tarafindan yapilmis ve

aragtirmada orgiit iklimi ve bilgi giivenligi iliskisi incelenmistir. Sonmez (2014)
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tarafindan yiiriitilen aragtirmada ise oOrgiit ikliminin i doyumu {izerindeki etkisi

incelenmis ve literatiire katkilar saglanmistir.

Literatiirdeki bu alanda yapilmis uluslararasi ¢alismalara bakildiginda bunlar
arasinda; Rojas ve ark. (2014) tarafindan gercgeklestirilen arastirmasinda oOrgiit iklimi
acisindan kamu ve 0Ozel hastanelerde profesyonel gorev dagilimlart 1s18inda
karsilagtirmalar yapilmistir. Gerson ve ark. (2007) ise; hemsireler iizerinde Amerika
Birlesik Devletleri’nde yiiriittiigli ¢alismada sistematik gbézlem yapip, literatiirde

kendilerine yer bulmuslardir.

Calismamizin orgiitsel iklim olgeginin temin ettigimiz c¢alismada ise; Heyart
(2011) orgiit iklimi ve kiiltliriinlin servis hizmetlerindeki rolleri incelenmistir. Yapilan
arastirmalarda Orgiit iklimi ile ¢iktilar, hasta gilivenligi, hasta algilar1 arasindaki iliski de
incelenmistir (Ying ve ark 2007; Hwang ve Chang 2009; Liou ve Cheng 2010 Kaynak:
Heyart 2011 ss.39-40).

Saglik sektoriinde de orgiitsel giiven ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde
yeteri kadar aragtirmanin yiiriitiilmemis oldugu gézlemlenmektedir. Bu acidan yiiriitmiis
oldugumuz caligmanin saglik alanindaki literatiire kati saglamasi arastirmanin temel

amaclarindan biri olarak goriilmektedir.

Sikorska-Simmons tarafindan (2005) wulusal diizeyde 61 saglik bakim
kurulusunda yapilan bir ¢aligmada, yliksek orgiitsel baghligin yiiksek is doyumu ile
iligkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Yine 2005’te Calnan ve Rowe tarafindan saglik
sektoriinde yapilan bir Orglitsel giiven caligmasinda en yiiksek giiven diizeyinin

calisanlar arasinda hemsirelerde oldugu sonucuna ulasilmistir (Calnan ve Rowe 2005).

Baska bir calismada; egitim ve arastirma hastanelerinde calisan hekimlerin ve
hemsirelerin orgiitsel baghlik, orgiitsel gliven ve is doyum diizeyleri incelenmistir.
Arastirma sonucunda hekimlerin ve hemsirelerin orgiitsel bagliligi, orgiitsel gliveni ve is
doyumu arasinda giiglii ve pozitif anlamli iliskiler bulunmustur. Is tatmini ve orgiitsel
giiveni yiiksek diizeyde olan hekimler ve diger hastane personeli saglik hizmetleri
kalitesinde artisa ve personelde gii¢lii orgiitsel bagliliga neden olabilmektedir. (Top
2012).
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Orgiitsel baglilik, orgiitsel giiven ve is doyumu arasindaki iliski: 6zel bir hastane
ornegi isimli ¢alismasinda Tas (2012) saglik alaninda 6zel bir hastanede bizim de

incelemis oldugumuz orgiitsel gliven konusu hakkinda aragtirmasini gergeklestirmistir.

Afsar (2013) Istanbul Ili’nde bir {iniversite hastanesinde ¢alisan hekim, hemsire,
biyolog, laborant ve idari personelin Orgiitsel sessizlik ile orgiitsel giiven diizeyleri
incelenerek bunlar arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla bir ¢aligma
gerceklestirmistir. Ayrica arastirmada orgiitsel sessizlik alt boyutlar1 ve orgilitsel giiven
alt boyutlar1 arasindaki iliski ve oOrgilitsel gilivenin oOrgiitsel sessizlik iizerinde bir

etkisinin olup olmadig1 da ¢alisma kapsaminda ortaya konmaya calisilmistir.

Saglik sektoriinde orgiitsel gliven iizerine 0zel hastanelerde yiiriitiilen bir diger
calismada, saglik calisanlarin orgiitsel giiven diizeylerini belirlemek, oOrgiitsel giiven
diizeyi ile kisisel, mesleki 6zellikleri arasindaki iligkileri ortaya koymak amaci ortaya
koyulmustur. Caligma sonucunda ¢alisanlarin ortalamanin {izerinde giiven duygusuna

sahip olduklari ifade edilerek, gerekli dneriler gelistirilmistir (Halic1 ve ark. 2015).
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

“Hastanelerde orgiit iklimi ve oOrgiitsel gliven arasindaki iliski” baslikli bu
aragtirmada Orglit iklimi ve Orgiitsel giiven ortalama puanlarmin sosyo-domografik
verilerden etkilenip etkilenmedigi incelenmistir. Calismada ayrica orgiit iklimi ile
orglitsel giiven arasinda bir iliski olup olmadigi da tespit edilmeye calisilmistir.
Aragtirmada orgiit iklimi ve orgiitsel gliven boyutlart detayli bir sekilde incelenmis ve

analizlere tabi tutulmustur.

Gilinlimiiziin artan rekabet kosullarinda hizmet sunumu diger sektorlerde oldugu
gibi saglik sektoriinde de onem kazanmigstir. Saglik hizmetlerinin etkili, verimli ve
hakkaniyete uygun olarak sunulabilmesi i¢cin gereken en temel bilesenlerden birisi
dogru yapilmig saglik insan giicli planlamasidir. Saglik sektoriinde baktigimizda orgiit
ikilimi ve Orgiitsel giiven iizerine yapilan ¢ok az calismalar bulunmaktadir. Bu
calismalar da genellikle hemsireler iizerinde yapilmistir. Bu ¢alismanin amaci; biitiin
saglik personelini ¢aligmaya dahil ederek, en 6nemli sermaye olan insan kaynaginin
verimliligini artirabilmek ve insan kaynagindan optimum derecede faydalanabilmek i¢in

orgiit iklimi ve orgiitsel glivenin hangi boyutlarda olmas1 gerektigini ortaya koymaktir.

3.2. Arastirmanin Simirhihiklar:

Aragtirmanin bazi sinirliliklar1 bulunmaktadir. Bunlarin arasinda:

e Emek yogun bir sektdr olan saglik sektoriinde anket formu doldurmak
igin ¢alisanlarin gerekli zamani1 bulamamalar1 ve anket formu doldurmak

istememeleri

e Arastirmanin Istanbul’da iki kamu hastanesi ile sinirli olmasi yer

almaktadir.

3.3. Veri Toplama Aragclari
Anket formu ii¢ boliimden olugsmaktadir. Alt1 sayfadan olusan anket formunun
birinci bolimde sosyo-demografik degiskenlerin belirlenmesi igin sorular yer

almaktadir (14 soru). Ikinci béliim, &rgiit iklimi dlg¢egi sorularindan (50 soru) ve son
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boliimde de orgiitsel giiven sorulari (43 soru) yer almaktadir. Anket formunda iki 6lgek

kullanilmaistir.

Olgeklerden ilki Litwin ve Stringer (1968) tarafindan gelistirilen ve daha sonra
yerli ve yabanci arastirmacilar tarafindan yapilan bir ¢ok arastirma ve caligmada
kullanilan o6rgiit iklimi 6l¢egidir (Heyart 2011:52-53). S6z konusu 6l¢ek Beth Heyart
tarafindan 2011 yilinda Amerika Birlesik Devletleri’nde yazilan ve kabul edilen bir
doktora tezinden temin edilmis ve Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir (Heyart 2011:136-137).

S6z konusu 6l¢ek, 9 boyuttan olugsmakta ve toplam 50 soruyu kapsamaktadir. Bu
boyutlar, orgiitsel sorumluluk, odiillendirme, risk alma, samimiyet, destek, standartlar,
anlasmazlik, kurumsal kimlik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiit iklimi Slceginde,
"Orgiitsel Yap1" (8 madde), “orgiitsel sorumluluk” (7 madde), “6diillendirme” (6
madde), “risk alma” (5 madde), “samimiyet” (5 madde), “destek” (5 madde),
“standartlar” (6 madde), “anlasmazlik” (4 madde), “kurumsal kimlik” (4 madde)
boyutlarin1 dlgecek sekilde tasarlanmis 50 madde bulunmaktadir. Olgekte kullanilan
ifadeler esit aralikli Likert tipi ile diizenlenmistir. Olgekte yer alan ifadeler
degerlendirilirken “5” algilanan en yiiksek katilma durumu (Kesinlikle katiliyorum),
“1” algilanan en diisiik katilma durumu (Kesinlikle katilmiyorum) gostermektedir.
Baska bir ifade ile “5” calisanin gostermis oldugu orgiit iklimi diizeyinin arttigini, “1”

ise azaldigini ifade etmektedir.

Orgiit iklimi &lgeginin Tiirkge’ye c¢evrisi tez danigmani ile birlikte
gerceklestirilmis olup, daha sonra dil bilimcilerin yardimma basvurulmustur. Olgek
once Ingilizce’den Tiirkge’ye ¢evrilmis ve daha sonra baska bir dil bilimciden 6lgegin
tekrar Ingilizce’ye ¢evrilmesi istenmistir. Ceviriler kiyaslandiginda ise birbirine ¢ok
benzer sonuclar alimmus olup, orijinal dlcege bagh kalarak bire bir ceviri yapildig
gbozlemlenmistir. Son asamada ise konu hakkinda uzman kisilere bagvurulmus ve
anketin 8l¢iim icin yeterli oldugu onay1 uzman kisiler tarafindan onaylanmistir. Olgege

son hali verildikten sonra da tekrar degerlendirilmek iizere pilot ¢alisma yapilmistir.

Orgiit iklimi 6lgeginde bazi sorular olumsuz olarak soruldugundan dolayi
aragtirmaci tarafindan analizlerin dogru sonuglar yansitabilmesi i¢in olumsuz ifadeler
ters kodlanarak biitiinliik saglanmistir. Ters kodlanan o6rgiit iklimi 6l¢egindeki sorular:

2,5,6,7,9,14,15,19,20,21,29,30,32, 34,39,41,42,43,49,50"dir.
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Bir diger olcek olan Orgilitsel giiven 6lgegi 2006 yilinda Yiicel tarafindan
gelistirilmis daha sonra saglik sektoriine uyarlanmasi Altuntas (2008) tarafindan
yapilmistir. S6z konusu dlgek ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Orgiitsel giiven dlgeginde,
"Yoneticiye Giliven" (22 madde), “Kuruma Giiven” (11 madde), “Calisma
Arkadaglara Giliven” (10 madde) boyutlarini 6lgecek sekilde tasarlanmis 43 madde
bulunmaktadir. Olgcekte kullanilan ifadeler esit aralikli Likert tipi ile diizenlenmistir.
Kuruma giiven, calisma arkadaglarina gliven ve yoneticiye gliven alt boyutlarina sahip
olan Olgek, besli Likert tiptedir. Sorulara verilen cevaplarin 5’e¢ yaklasmasi puanin
arttigin1 gosterirken 1’e yakin verilen cevaplarda s6z konusu boyutta giiven diizeyinin

diisiik oldugu anlagilmaktadir.

Anketin pilot calismasi Istanbul ili’nde faaliyet gdsteren &zel bir hastanede 35
anket dagitilarak gerceklestirilmistir. Calisma sonucunda bazi anlam kargasalari
giderilmis ve anket formu hakkinda yorumlar alinarak, anket formuna son hali

verilmigtir.

Arastirmada kullanilan Slgeklere iliskin Cronbach o degerleri incelendiginde
orgiit iklimi 0,874, orgiitsel giliven ise 0,967 olarak bulunmus ve Glgeklerin gilivenilir

oldugunu (>70) gostermektedir (Aksaoglu 2001:82).

Her iki olcekte kullanilan ifadeler esit aralikli Likert tipi ile diizenlenmistir.
Olgekte yer alan ifadeler degerlendirilirken “5” algilanan en yiiksek katilma durumu
(Kesinlikle katiliyorum), “1” ise; algilanan en diisiik katilma durumu (Kesinlikle
katilmiyorum) gostermektedir. Bagka bir ifade ile “5” orgiit iklimi ve Orglitsel giiven

diizeyinin arttigini, “1” ise azaldigini ifade etmektedir.

3.4. Verilerin Toplanmasi, Arastirmanin Uygulanmasi

Verilerin toplanmasi i¢in gerekli iznin alinmasi konusunda Oncelikle arastirma
yapilmak istenen hastanelerin bagl oldugu kamu hastaneleri birligine gerekli bagvurular
yapilmig, onay alindiktan sonra da etik kurul bagvuru yapilmistir. Etik kurul onayi
alindiktan sonra arastirma i¢in kamu hastaneleri birligi gerekli izni vermis, arastirmaya
26.02.2015 tarihinde baglanmistir. Caligsanlarla bire bir irtibat kurulmus olup, onamlari
alindiktan sonra calismaya katilmayr kabul edenlere anket formu dagitilmistir.

Aragtirma 01.07.2015 tarihinde sonlandirilmastir.
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3.5. Evren-Orneklem

Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde faaliyet gdsteren kamu hastaneleri birligine
bagl iki egitim arastirma hastanesinde kadrolu olarak en az 6 aydir kurumda calisanlar
olusturmustur. Arastirma Istanbul’da iki kamu hastanesinde yiiriitiilmiistir ve
hastanelerde kadrolu c¢alisan sayis1 2663’°tlir. Arastirma siiresince biitlin evrene
ulasilmaya c¢alisilmis, ancak arastirmaya 801 kisi katilmay1 kabul etmistir. Anketlerin
geri toplanma stlirecinde 396 anket formu dogru ve eksiksiz olarak doldurulmustur.
Anketlerin geri doniis oraninin %49.5 oldugu tespit edilmis, toplanan verile %95 giiven

araliginda degerlendirilmistir.

3.6. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma tanimlayic1 kesitsel bir arastirma olarak planlanmistir ve Istanbul
ilinde bir kamu hastaneleri birligine baglik iki egitim aragtirma hastanesinde
yiirtitiilmistlir. Tanimlayic1 arastirma, durum saptanmasina yoneliktir. Tanimlayic
arastirmada gercegi yansitan durum saptamalarina dayanarak sorunlara ¢éziim getirici
nitelikte iliskilerin arastiritlmasina yonelebilinir. Bu anlamda durum saptama birinci

asamay1, olaylar arasinda iliski aramak da ikinci agsamay1 olusturur (Gokge 1992: 65).

Caligsmada, konuyla ilgili literatiiriin ayrintili olarak incelenmesi sonucunda, bir
aragtirma modeli gelistirilmistir. Modelde orgiit iklimi ile orgiitsel giiven arasindaki
iligki incelenmis, sosyodemografik 6zelliklerle ilgili yapilan kiyaslamalarda ise; bagiml
degisken orgiit iklimi ve orgiitsel giiven, bagimsiz degisken sosyodemografik 6zellikler

olarak modelde kendilerine yer verilmistir (Sekil 3-1).
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DEMOGRAFIK DEGISKENLER
Yas

Cinsiyet

MedeniDurum

E&itim Durumu

Cahsilan Birim

Gdrey

Kurumdaki/Toplam Calisma Suresi

Gelir Dizey

ORGUT IKLIMI
Orgiitsel Yapi

Odiillendirme
Risk Alma
Samimiyet
Destek
Standartlar
Anlagmazlik
Kurumsal Kimlik

Orgiitsel Sorumluluk

ORGUTSEL GUVEN

Yoneticiye Giiven
Calisma Arkadaslarina Giiven
Kuruma Giiven

Sekil 3-1: Arastirma modeli

Hipotez 1:

Ho: Orgiit iklimi ile &rgiitsel giiven arasinda bir iligki yoktur.

H1: Orgiit iklimi ile drgiitsel giiven arasinda bir iliski vardir.

Alt Hipotezler:

Hla:

Orgiitsel yap1 boyutu ile orgiitsel

arasinda bir iligki vardir.

giiven ve alt boyutlari
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H1b: Orgiitsel sorumluluk boyutu ile drgiitsel giiven ve alt boyutlari

arasinda bir iligki vardir.

Hic: Odiillendirme boyutu ile érgiitsel giiven ve alt boyutlar1 arasinda

bir iliski vardir.

H1d: Risk alma boyutu ile orgiitsel giiven ve alt boyutlar1 arasinda bir

iligki vardir.

Hle: Samimiyet boyutu ile 6rgiitsel giiven ve alt boyutlar1 arasinda bir

iliski vardir.

H1f: Destek boyutu ile 6rgiitsel giiven ve alt boyutlar1 arasinda bir iliski

vardir.

H1g: Standartlar boyutu ile orgiitsel giiven ve alt boyutlari arasinda bir

iliski vardir.

H1h: Anlagsmazlik boyutu ile 6rgiitsel giiven ve alt boyutlari arasinda

bir iliski vardir.

H1i: Kurumsal kimlik boyutu ile orgiitsel giiven ve alt boyutlar

arasinda bir iliski vardir.

Hipotez 2:

Ho: Orgiit iklimi ve alt boyutlar1 ile sosyodemografik degiskenler arasinda iliski
yoktur.

Hi: Orgiit iklimi ve alt boyutlari ile sosyodemografik degiskenler arasinda iliski

vardir.

Hipotez 3:

Ho: Orgiitsel giiven ve alt boyutlar1 ile sosyodemografik degiskenler arasinda
iligki yoktur.

Hi: Orgiitsel giiven ve alt boyutlar1 ile sosyodemografik degiskenler arasinda

iliski vardir.
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3.7. Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

Aragtirmada olgeklere iliskin degerler ortalama ve standart sapma degerleri ile;
demografik degiskenlere iliskin veriler ise frekans dagilimlar1 aracilifiyla sunulmustur.
Olgeklere verilen cevaplar incelendiginde Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk
testleri sonucununa gore p<0.000 sonucuna ulasildigindan verilerin normal dagilima

uygunluk gostermedigi saptanmustir.

Olgeklere verilen yanmitlarin calisanlarin sosyodemografik ozelliklerine gore
farklilik gosterip gostermedigi Kruskal Wallis-H Varyans Testi yapilmistir.
Sosyodemeografik ozelliklerle kiyaslama yapilirken medeni durum, c¢alisma sekli,

cinsiyet, yoneticilik gorevi gibi ikili gruplarda Man Whitney U testi uygulanmustir.

Ote yandan arastirmada ngoriilen arastirma modelinin test edilmesi amaciyla
Sperman korelasyon analizi yapilmistir. Calismamizda puanlarin birbirleriyle iliskisinin
matematiksel modellemisinde regresyon analizine gidilememistir. Bunun nedeni
verilerin yapilan One Sample Collmogorov Simirrov Testi sonucunda normal dagilima
uygunluk géstermemesidir. Aragtirmada verilerin analizi igin SPSS 20 istatistik paket

programi kullanilmistir.

Arastirmada kullanilan Olgeklerin  giivenilirlik degerleri Tablo: 3-1’de
gosterilmektedir. Olgeklerin giivenirligine dair yapilan analiz sonucunda her iki

Olceginde giivenilir oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 3-1: Ol¢eklerin giivenilirlik katsayilar:

Ifade Sayis1  Cronbach's Alpha

Orgiit iklimi 50 0,874
Orgiitsel Giiven 43 0,967
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4. BULGULAR

4.1. Sosyodemografik Veriler

Arastirmada sosyodemografik veri olarak; Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, ¢aligilan birim, gorev, kurumdaki ¢alisma siiresi, toplam ¢alisma siiresi, gelir
diizeyi hakkindaki diisiince, yoneticilik gorevi, meslegi isteyerek se¢gme durumu, is

memnuniyeti ve isten ayrilma diisiincesi sorularina yer verilmistir.

4.1.1. Cahsanlarin Yaslarina Gore Dagilimlar:

Arastirmaya katilan calisanlarin yaglarina gore dagilimlari incelendiginde
%28,3’tintin (112 kisi) 25 yas ve alt1 yas grubunda, %30,6’sinin (n=121) 26 ile 30
yaslar1 arasinda, %21’inin (n=83) 31 ile 35 yas arasinda, %12.,4’tintin (n=49) 36 ile 40
yag arasinda ve %7,8’inin de (n=31) 41 yas ve lizeri olan grupta yer aldig

gozlemlenmistir (Tablo 4-1).

Tablo 4-1: Cahisanlarin yaslarina gore dagilimlar:

Gruplar Say1 %

25 ve alt1 112 28,3
26-30 121 30,6
31-35 83 21,0
36-40 49 12,4
41 ve tizeri 31 7.8

Toplam 396 100,0

4.1.2. Cahsanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlar:

Calismaya katilanlarin cinsiyet durumlari incelendiginde kadin ¢alisanlarin 300
kisiyle (%75,8) erkeklere oranla ¢ogunlukta oldugu gézlemlenmistir. Calismaya katilan
erkeklerin oran1 %24,2 ile 96 kisiden olusmaktadir (Tablo 4-2).
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Tablo 4-2:Cahsanlarin cinsiyetlerine gore dagihimlar:

Gruplar Say1 %

Kadin 300 75,8
Erkek 96 24,2
Toplam 396 100,0

4.1.3. Calhisanlarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlari
Calismaya katilanlarin 192°si (%48,5) evli, 204’0 (%51,5) ise bekardir.

Calismada evli ve bekar calisan sayilarinin birbirine yakin oldugu tespit edilmistir
(Tablo 4-3).

Tablo 4-3: Calisanlarin medeni durumlarina gore dagilimlari

Gruplar Say1 %

Evli 192 48,5
Bekar 204 51,5
Toplam 396 100,0

4.1.4. Cahsanlarin Egitim Durumlarina Gore Dagilimlar

Egitim durumu agisindan calisanlar degerlendirildiginde (Tablo 4-4), 60 kisinin
(%15,2) lise, 100 kisinin (%25,3) 6n lisans, 156 kisinin (%39,4) lisans, 34 kisinin
(%8,6) tipta uzmanlik ve 46 kisinin de (%11,6) yiiksek lisans/doktora egitimi aldig1

gozlenmistir.
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Tablo 4-4: Cahsanlarin egitim durumlarina gore dagilimlari

Gruplar Say1 %

Lise 60 15,2
On Lisans 100 25,3
Lisans 156 39,4
Tipta Uzmanlik 34 8,6

Yiksek Lisans/Doktora 46 11,6
Toplam 396 100,0

4.1.5. Cahsanlarin Cahstiklar1 Boliimlerine Gore Dagilimlari

Calisanlarin  boliimleri incelendiginde arastirma kapsamina biitiin hastane
birimlerinin alinmasi sebebiyle karsimiza birgok bolim g¢ikmaktadir (Tablo 4-5). Bu
boliimler arasinda en ¢ok katilim 79 ¢alisan (%19,9) ile Acil-Yogun bakim biriminden
olmustur. Genel cerrahi bolimiinden arastirmaya 73 kisi (%18,4) katilmistir.
Arastirmaya katilan diger boliimler incelendiginde %8,8 i¢ hastaliklari, %2,3 radyoloji,
%3,5 ¢ocuk hastaliklar1, %7,1 ortopedi, %3,5 laboratuvar, %2,5 idari birimler, %17
kadin dogum ve yiizde 28 ile diger boliimlerden katilim olmustur. Anket formunda
diger basligi altindaki boliimler arasinda; yonetim birimleri, yeni dogan yogun bakim
initesi, poliklinik, noroloji, kulak burun bogaz, kardiyoloji, kan bankasi, goz,
fizyoterapi ve rehabilitasyon, enfeksiyon, dermatoloji, ameliyathane gibi bdliimler

bulunmaktadir.



Tablo 4-5: Calisanlarin ¢ahstiklari boliimlerine gore dagilimlari

Gruplar Say1 %
I¢ Hastaliklar 35 8,8
Genel Cerrahi 73 18,4
Radyoloji 9 2,3
Acil-Yogun Bakim 79 19,9
Cocuk Hastaliklar1 14 3,5
Ortopedi 28 7,1
Temel Bilimler 2 5
Laboratuvar 14 3,5
Idari Birimler 10 2,5
Psikiyatri 4 1,0
Kadin Dogum 17 4,3
Diger 111 28,0
Toplam 396 100,0

4.1.6. Cahisanlarin Gorevlerine Gore Dagilimlar:

96

Calisanlarin  gorevleri incelendiginde biiyiikk bir ¢ogunlugunun hemsire/ebe

oldugu gozlemlenmistir (n=251, %63,4) Calismaya ayrica 56 hekim (%14,1) ve 89

(%22,5) diger saglik g¢alisani katilmistir (Tablo 4-6). Diger ¢alisanlarin gorevleri

arasinda, tibbi sekreter, memur, teknisyen/tekniker ve psikologlar bulunmaktadir.

Tablo 4-6: Cahsanlarin gorevlerine gore dagilimlari

Gruplar Say1 %

Hekim 56 14,1
Hemsire/Ebe 251 63,4
Diger 89 22,5
Toplam 396 100,0
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4.1.7. Cahsanlarin Kurumdaki Calisma Siirelerine Gore Dagilimlari

Kurumlarindaki ¢alisma siireleri acisindan sonuglar degerlendirildiginde biiytik
bir ¢cogunlugun (%47,5) 1 ile 5 yil arasinda kurumda gorev yaptiklar1 gézlemlenmistir.
72 kisi (%18,2) 1 yildan az bir siiredir kurumda g¢alistigint belirmistir ve c¢alisanlarin
%26,3’1 (104 kisi) 6 ile 10 yil arasinda kurumda hizmet iiretmektedir.11 yil ve iizeri
calisanlarin sayis1 32°dir (Tablo 4-7).

Tablo 4-7: Kurumdaki ¢alisma siirelerine gore dagilimlar

Gruplar Say1 %
1 Yildan Az 72 18,2
1-5Yil 188 47,5
6-10 Y1l 104 26,3
11 y1l ve tizeri 32 8,1
Toplam 396 100,0

4.1.8. Calhisanlarin Toplam Calisma Siirelerine Gore Dagilimlar

Toplam ¢aligma stiresi sorusuna verilen cevaplar 1518inda en kidemsiz gurubun
%8,6 ile 34 kisiden olustugu goriilmiistir (Tablo 4-8). 1 ile 5 yil arasi ¢alisanlar
calismaya katilan grubun %34,6’s11 (137 kisi) olustururken, 6-10 yil aras1 ¢alisan sayisi
116°dir (%29,3). 11 yilin {izerinde olan ¢alisan sayisi ise; %27,5’tir (n=109).

Tablo 4-8: Toplam ¢alisma siirelerine gore dagilimlar

Gruplar Say1 %

1 Yildan Az 34 8,6
1-5 Y1l 137 34,6
6-10 Y1l 116 29,3
11 yil ve tlizeri 109 27,5

Toplam 396 100,0
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4.1.9. Gelir Diizeyi Hakkindaki Diisiinceleri

Calisanlarin gelir diizeyleri hakkindaki goriislerine baktigimizda; biiyiik bir
cogunluk gelir diizeylerini yetersiz bulmaktadir. Calisanlardan 86 kisi (%21,7) gelir
diizeyini yeterli bulurken, sadece 5 kisi (%1,3) ¢ok yeterli gormektedir. %77 gibi biiyiik

bir cogunlugun gelirinden memnun olmadig1 goriilmektedir (Tablo 4-9).

Tablo 4-9: Gelir diizeyi hakkindaki diisiinceleri

Gruplar Say1 %

Cok Yetersiz 42 10,6
Yetersiz 191 48,2
Kararsizim 72 18,2
Yeterli 86 21,7
Cok Yeterli 5 1,3

Toplam 396 100,0

4.1.10. Yoneticilik Gorevi
Calismaya katilan calisanlarin  “yoneticilik goreviniz var mi?” sorusuna
verdikleri cevaplar degerlendirildiginde arastirma katilanlarin  %7,3’liniin (n=29)

yoneticilik gorevi yiiriittiigii goriilmiistiir (Tablo 4-10).

Tablo 4-10: Yoneticilik gorevine gore dagilimlar

Gruplar Say1 %
Evet 29 7,3
Hayir 367 92,7

Toplam 396 100,0
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4.1.11. Meslegi isteyerek Secme Durumu
Arastirmaya katilanlarin %55,6’simin  (n=220) mesleklerini isteyerek se¢mis

oldugu goriliirken, %44,4’liniin (N=176) de mesleklerini istemeyerek segctikleri

sonucuna ulasilmistir (Tablo 4-11).

Tablo 4-11: Meslegi isteyerek segme durumu

Gruplar Say1 %

Evet 220 55,6
Hayir 176 44,4
Toplam 396 100,0

4.1.12. Yapilan Isten Memnuniyet Durumu

Calismaya katilanlarin yaptiklart isten memnun olup olmadiklar1 sorusuna
verdikleri cevaplardan %51°i memnun olduklarin1 gostermektedir (Tablo: 4-12).

Calismaya katilanlardan %49’u yaptiklari isten memnun olmadiklarini belirtmislerdir.

Tablo 4-12: Yapilan isten memnuniyet durumu

Gruplar Say1 %

Evet 202 51,0
Hayir 194 49,0
Toplam 396 100,0

4.1.13. Cahsanlarin Isten Ayrilma Diisiincesi

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin isten ayrilma diisiinceleri incelendiginde, biiytik
bir ¢ogunlugunun firsatlar1 olsa isten ayrilabileceklerini (%59,8) belirttigi sonucuna
ulagilmigtir (Tablo4-13). Arastirmaya katilan 194 kisi (%49) isten ayrilma diisiincesi

tagimamaktadir.



Tablo 4-13: isten ayrilma diisiincesi
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Gruplar Say1 %

Evet 237 59,8
Hayir 159 40,2
Toplam 396 100,0

4.2. Cahsanlarm Orgiit iklimi Diizeylerine iliskin Farklihk Analizi Bulgular

Calisanlarin orgiit iklimi ortalama diizeyleri incelendiginde toplam 5 puan

lizerinden 2,76 gibi ortalamanin altinda bir degerde oldugu goriilmektedir. Orgiit iklimi

alt boyutlarinda bakildiginda ise; en yiiksek ortalama orgiitsel sorumlulukta 2,88 olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Tablo 4-14). Diger alt boyutlarda; orgiitsel yap1 2,74,

odillendirme 2,50, risk alma 2,79, samimiyet 2,83, destek 2,75, standartlar 2,81,

anlagsmazlik 2,82 ve kurumsal kimlik 2,71 olarak ortalamanin altinda degerlerle

karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 4-14: Orgiit iklimi ve alt boyutlarina iliskin ortalama degerler

Ortalama Standart

Sapma
Orgiit Tklimi 2,7616 ,42080
Orgiitsel Yap1 2,7440 53957
Orgiitsel Sorumluluk 2,8866 45524
Odiillendirme 2,5045 73259
Risk Alma 2,7903 74212
Samimiyet 2,8304 ,66566
Destek 2,7513 ,66498
Standartlar 2,8111 ,45433
Anlasmazhk 2,8238 , 74150
Kurumsal Kimlik 2,7187 61777

Minimum 1- Maksimum 5 n=396
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Arastirmaya katilan calisanlarin orgiit iklimi sosyodemografik 6zelliklerine gore
farklilik gosterip gostermedikleri istatistiksel olarak arastirilmistir. Calismada veriler
normal dagilima uygunluk gostermediginden dolayr farklilik analizi olarak Kruskal
Wallis ve Mann Whitney U testi yapilmuisrtir. Sosyodemografik 6zelliklere gore orgiit
iklimi arasindaki iligkiler Tablo 4-15’te verilmistir. Demografik 6zelliklere gore sadece
anlamli olan alt boyutlar tablo olarak verilmis, anlamsiz olan ifadelere ¢alismada yer

verilmemistir.

Orgiit iklimi Kruskal Wallis Testi sonuglarma gore Tablo 4-15’te goriildiigii gibi
yas ile Orgiitsel sorumluluk ve standartlar arasinda; egitim durumu ile orgiit iklimi,
orgiitsel yapi, odiillendirme, samimiyet, destek ve standartlar arasinda; kurumdaki
calisma siiresi ile Orgiit iklimi, Orgiitsel yapi, Orgiitsel sorumluluk ve odiillendirme
arasinda; toplam calisma siiresi ile orgiit iklimi, orgiitsel sorumluluk, ddiillendirme,
samimiyet ve destek arasinda; gelir diizeyi ile de orgiit iklimi, Orgiitsel sorumluluk,
odillendirme, destek, standartlar ve anlagmazlik at boyutlar1 arasinda anlamli derecede
bir iligki tespit edilmistir. Calismada goére ve c¢alisilan birim sosyodemografik

degiskenleri ile 6rgiit iklimi ve alt boyutlari arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

Tablo 4-15: Orgiit iklimi kruskal wallis testi sonuclar

Kurumdaki Toplam

(p) ®) (p) ®) Siiresi Siiresi ®)
(p) (®)
Orgiit iklimi 0,081  0,001* 803 ,105 0,010** 0,006*  0,033**
Orgiitsel Yap1 0,463 0,000* ,082 021 0,006* 0,386 0,237
Orgiitsel Sorumluluk g gj5** 0823 890 255 0,016**  0,004* 0,041**
Odiillendirme 0,193  0000*% 254 276 0,003*  0,014*%* 0,022**
Risk Alma 0418 0205 367 089 0,440 0,197 0,068
Samimiyet 0,083  0,024** ,751 ,136 0,101 0,037%* 0,207
Destek 0,069 0003* 273 056 0,375 0,015**  0,007*
Standartlar 0,041** 0003* 98 306 0,110 0,196  0,014**
Anlasmazlhk 0393 0804 250 819 0,163 0,076  0,011**
Kurumsal Kimlik 0,852 0204 892 1259 0,117 0,252 0,205

*p<0,01 **p<0,05
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Orgiit iklimi Mann Whitney U Testi sonuglarma gore 6rgiit iklimi alt boyutlart
ile sosyodemografik degiskenlerden meslegini isteyerek se¢me, isten memnuniyet ve
isten ayrilma diisiincesi arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir (Tablo 4-16). Meslegi
isteyerek segme ile orgiit iklimi, 6diillendirme, risk alma samimiyet, destek, standartlar,
anlagsmazlik ve kurumsal kimli arasinda; isten memnuniyet ile orgiit iklimi, orgiitsel
yapi, Odiillendirme, risk alma samimiyet, destek, standartlar, anlagmazlik ve kurumsal
kimli arasinda; isten ayrilma diisiincesi ile de orgiit iklimi, orgiitsel yap1, odiillendirme,
risk alma samimiyet, destek, standartlar, anlasmazlik ve kurumsal Kimlik arasinda
anlamli iliski bulunmustur. Sosyomografik degiskenlerden cinsiyet, medeni durum ve

yoneticilik gorevi arasinda anlamli iligkiye rastlanmamustir.

Tablo 4-16: Orgiit iklimi mann whitney u testi sonuclar

Meslegi

Cinsiyet Medeni Yénf:tici.lik @ 1§ten_ 15'[6{1 l}yrllrpa
®) Durum Gorevi Secme Memnuniyet Diistincesi
(P) (P ®) (P) ()

Orgiit iklimi 0,834 0,340 0,122 0,000* 0,000* 0,000*
Orgiitsel Yap1 0,824 0,270 0,308 0,174 0,001* 0,001*
Orgiitsel Sorumluluk 0,580 0,343 0,747 0,756 0,927 0,269

Odiillendirme 0,534 0,366 0,666 0,002* 0,001* 0,000*
Risk Alma 0,104 0,126 0,089 0,000* 0,000* 0,007*
Samimiyet 0,927 0,629 0,183 0,000* 0,000* 0,000*
Destek 0,838 0,396 0,845 0,001* 0,000* 0,000*
Standartlar 0,653 0,664 0,629 0,002* 0,017** 0,001*
Anlasmazlik 0,673 0,258 0,095 0,000* 0,000* 0,019**
Kurumsal Kimlik 0,790 0,084 0,152 0,005* 0,000* 0,000*

*p<0,01 **p<0,05
Arastirmanin bu bdliimle ilgili olan hipotezi incelendiginde;
Hipotez 2:

Ho: Orgiit iklimi ve alt boyutlar1 ile sosyodemografik degiskenler arasinda iliski
yoktur.

Hi: Orgiit iklimi ve alt boyutlari ile sosyodemografik degiskenler arasinda iliski

vardir.

Orgiit iklimi ve alt boyutlariyla sosyodemografik degiskenler arasinda anlamli

iliskiler bulundugu tespit edilmis ve Ho hipotezi red edilmistir.



103

4.2.1. Cahsanlarin Yaslaria Gére Orgiit iklimi Sonuclar

Calisanlarin yas dagilimlarina gore orgiit iklimi sonuclar1 incelendiginde oOrgiit
iklimi alt boyutlarindan orgiitsel sorumluluk ve standartlar alt boyutlarinda anlamli
iliski tespit edilmistir. Orgiitsel sorumluluk alt boyutunun ortalamas1 2,88+.45 olarak
bulunmustur. Bu islemin ardindan Kruskal Wallis-H sonrasi belirlenen anlamli
farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek iizere tamamlayici karsilastirma
tekniklerine geg¢ilmistir. Farkin nereden kaynaklandigin1 bulmak i¢in kullanilan 6zel bir
test teknigi bulunmadigindan ikili karsilastirmalarda tercih edilen Mann Whitney-U
uygulanmistir. Bu farkliligin 25 yas ve alt1 (108,28) ile 31-35 yas (84,13) araliginda, 26-
30 (112) ile 31-35 (88,66) yas gruplart arasinda oldugu sonucuna ulasilmstir.
Standartlar alt boyutunda ise ortalama puan 2,81+,45 olarak bulunmustur. Farkin nerden
kaynaklandig1 incelendiginde 25 yas ve alt1 (126,90) ile 26-30 yas (107,84) araliginda,
26-30 (71,60) ile 41 ve tizeri (95,63) yas grubu arasinda, 31-35 yas (53,61) ile 41 ve

tizeri (67,92) arasinda oldugu sonucuna ulasilmigtir (Tablo 4-17).

Tablo 4-17: Cahsanlarin yaslarina gore orgiit iklimi sonuglar:

Puan Gruplar N Xsira x? sd P
25 ve alt1 112 215,79
26-30 121 213,64
Orgiitsel 31-35 83 168,40

Sorumluluk ~ 36-40 49 187,48 2,882 0,455 0,015*
alve 31 174,95
uzeri
Toplam 396
25 ve alt1 112 211,32
26-30 121 179,69
31-35 83 195,30

Standartlar  36-40 49 192 09 2,811 0,454 0,04*
alve 31 244,29
uzeri
Toplam 396

*p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5
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4.2.2. Cahsanlarin Egitim Durumuna Gore Orgiit iklimi Sonuclar:

Calisanlarin egitim durumlarma gore oOrgiit iklimi sonuglar1 incelendiginde
egitim durumu ile orgiit iklimi, Orgiitsel yapi, Odiillendirme, samimiyet, destek ve
standartlar arasinda anlamli iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Samimiyet boyutu en
yiiksek ortalamaya sahip olup (2,83+.66), en diisiik ortalama puan O&diillendirme
boyutundadir. Samimiyet boyutunda farkin nereden kaynaklandigi incelendiginde
farkin; lise mezunu (92,48) ile 6n lisans mezunu (73,32) arasinda lise mezunu lehinde,
lise mezunu (124,28) ile lisans mezunu (102,43) arasinda lise mezunu lehinde, lise
mezunu (53,41) ile tipta uzmanlik mezunu (37,07) arasinda lise mezunu lehinde, lise
mezunu (60,39) ile yiiksek lisans/doktora mezunu (44,51) arasinda lise mezunu lehinde,

gerceklestigi tespit edilmistir.

Orgiit iklimi ortalamasinin 2,74+.53 oldugu sonucuna ulasilmistir. Egitim
durumu ile orglitsel yapir arasindaki anlamli iliskide farkin nereden kaynaklandigi
incelendiginde farkin; lise mezunu (127,96) ile lisans mezunu (101,02) arasinda lise
mezununun, lise mezunu (52,97) ile tipta uzmanhik mezunu (37,85)arasinda lise
mezununun, lise mezunu (62,66) ile yiiksek lisans/doktora mezunu (41,55) arasinda lise
mezununun, 6n lisans mezunu (71,79) ile tipta uzmanlik mezunu (54,90) arasinda 6n
lisans mezununun, 6n lisans (80,71) ile yiiksek lisans/doktora mezunu (57,84) arasinda

on lisans mezununun daha yiiksek sira ortalamasina sahi oldugu anlagilmistir.

Orgiitsel Yapi ortalamasinin 2,76+.42 oldugu gériilmektedir. Egitim durumu ile
orgiitsel yap1 arasindaki anlamli iligkide ikili sira ortalamalart karsilastirildiginda; lise
mezununun (128,94) lisans mezunundan (100,60); lise mezununun (55,18) tipta
uzmanlhk mezunundan (33,94); lise mezununun (62,13), yiiksek lisans/doktora
mezunundan (42,25); 6n lisans mezununun (73,73) tipta uzmanlik mezunundan (49,18);
on lisans mezununun (79,83) yiiksek lisans/doktora mezunundan (59,75); 6n lisans
mezununun (141,20) lisans mezunundan (120,36); lisans mezunu olanlarin (99,57) tipta
uzmanlik mezunu olanlardan (76,82) daha yiiksek puana sahip oldugu goriilerek aradaki

farkin kaynag tespit edilmistir.

Odiillendirme boyutunun puan ortalamasi 2,50+.73 olarak bulunmustur. Egitim
durumu ile odillendirme boyutu arasindaki anlamli iliskide farkin nereden
kaynaklandigi arastirildiginda farkin; lise mezunu (137,08) ile lisans mezunu (97,51)

arasinda lise mezunu, lise mezunu (53,23) ile tipta uzmanlik mezunu (37,40) arasinda
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lise mezunu, lise mezunu (65,08) ile yiiksek lisans/doktora mezunu (38,40) arasinda lise
mezunu, 6n lisans (145,30) ile yiiksek lisans/doktora mezunu (117,73) arasinda 6n
lisans mezunu, 6n lisans mezunu (81,86) ile yiiksek lisans/doktora (53,33) arasinda 6n

lisans mezunu lehinde gergeklestigi tespit edilmistir.

Destek ortalamasinin 2,75+.66 oldugu sonucuna ulasilmistir. Egitim durumu ile
destek boyutu arasindaki anlamli iligskide farkin nereden kaynaklandigi incelendiginde
farkin; lise mezunu (127,24) ile lisans mezunu (101,29) arasinda lise mezunu lehinde,
lise mezunu (52,08) ile tipta uzmanlik mezunu (39,41) arasinda lise mezunu lehinde,
lise mezunu (61,34) ile yiiksek lisans/doktora mezunu (43,27) arasinda lise mezunu
lehinde, 6n lisans (142,44) ile lisans mezunu (119,57) arasinda 6n lisans mezunu
lehinde, 6n lisans mezunu (79,61) ile yiiksek lisans/doktora (60,23) arasinda 6n lisans

mezunu lehinde gergeklestigi tespit edilmistir.

Standartlar ortalamasinin 2,81+.45 oldugu sonucuna ulagilmistir. Egitim durumu
ile standartlar boyutu arasindaki anlamli iliskide farkin nereden kaynaklandigi
incelendiginde farkin; lise mezunu (128,32) ile lisans mezunu (100,88) arasinda lise
mezunu lehinde, lise mezunu (52,52) ile tipta uzmanlik mezunu (38,65) arasinda lise
mezunu lehinde, lise mezunu (61,10) ile yiiksek lisans/doktora mezunu (43,59) arasinda
lise mezunu lehinde, 6n lisans (141,02) ile lisans mezunu (120,47) arasinda 6n lisans
mezunu lehinde, 6n lisans (71,41) ile topta uzmanlik (56,01) arasinda 6n lisans mezunu
lehinde, 6n lisans mezunu (79,24) ile yiiksek lisans/doktora (61,03) arasinda 6n lisans

mezunu lehinde gergeklestigi tespit edilmistir Tablo (4-18).
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Puan Gruplar N X x? sd p
Lise 60 238,97
On Lisans 100 215,83
Orgiit iklimi ;;::SUZmanhk 13546 12322 2,761 0,420 0,000*
Yiiksek Lisans/ Doktora 46 158,49
Toplam 396
Lise 60 239,72
On Lisans 100 221,08
. Lisans 156 189,06
O;g‘;fel Tipta Uzmanhik s 14z 2743 0539 0,000
Yiiksek Lisans/Doktora  4q 167,66
Toplam 396
Lise 60 252,82
On Lisans 100 221,53
Lisans 156 178,29
Odiillendirme T, Uzmanlik a4 1014 2504 0732 0,000*
Yiiksek Lisans/ Doktora 46 151,35
Toplam 396
Lise 60 239,06
On Lisans 100 193,21
Lisans 156 197,88
Samimiyet Tipta Uzmanlik 16878 2,830 0,665 0,024
Yiiksek Lisans/Doktora 46 181,17
Toplam 396
Lise 60 232,94
On Lisans 100 220,19
Lisans 156 184,96
Destek Tipta Uzmanlik 34 17719 2,751 0,664 0,003*
Yiiksek Lisans/Doktora 46 168,12
Toplam 396
Lise 60 235,65
On Lisans 100 217,83
Lisans 156 187,09
Standartlar Tipta Uzmanlik 34 16066 2,811 0,454 0,002*
Yiiksek Lisans/Doktora 46 168,03
Toplam 396

*p<0,01 **p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5
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4.2.3. Cahsanlarin Kurumdaki Cahsma Siiresine Gore Orgiit iklimi Sonuclar
Calisanlarin = kurumdaki ¢alisma siiresine gore oOrgiit iklimi sonuglari
incelendiginde kurumdaki toplam g¢alisma siiresi ile 6rgiit iklimi, 6rgiitsel yapi, orgiitsel
sorumluluk ve ddiillendirme boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski oldugu
sonucuna ulasilmistir (Tablo 4-19). Kruskal Wallis-H testi sonrasi belirlenen anlamli
farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek {lizere tamamlayici karsilastirma
tekniklerine gegilmistir. Farkin nereden kaynaklandigini bulmak i¢in kullanilan 6zel bir
test teknigi bulunmadigindan ikili karsilastirmalarda tercih edilen Mann Whitney-U

uygulanmigtir.

Kurumdaki toplam calisma siiresi ile orgiit iklimi arasindaki anlamli iliskide fark
incelendiginde farkin; 1 yil ve daha az ¢alisanlar (99,10) ile 6-10 yil ¢alisanlar (81,16)
arasinda oldugu, 1 yil ve daha az calisanlarin daha yiiksek sira ortalamasina sahip
oldugu goriilmiistiir. 1-5 y1l ¢alisanlar ise (155,51); 6-10 yil ¢alisanlardan (130,22) daha
yiiksek puan almiglardir. 6-10 yil ¢alisanlar (62,94) ile 11 yil ve daha fazla ¢alisanlar
(86,58) arasindaki anlamli farkta 6-10 yil calisanlar daha yiiksek orgiit iklimi sira

ortalamasina sahiptir.

Kurumdaki toplam c¢alisma siiresi ile orgilitsel yap1 arasindaki anlamli iliskide
farkin kaynagi;, 1-5 yil c¢alisanlar (154,61) ile 6-10 yil calisanlar (131,83), 1-5 yil
calisanlar (106,53) ile 11 yil ve daha fazla calisanlar (133,83), 6-10 yil calisanlar
(62,04) ile 11 y1l ve daha fazla ¢alisanlar (89,50) arasinda bulunmustur.

Kurumdaki toplam calisma siiresi ile orgiitsel sorumluluk arasindaki anlamli
iligkide farkin nereden kaynaklandigi incelendiginde farkin; 1 y1l ve daha az calisanlar
(100,34) ile 6-10 y1l galisanlar arasinda (80,30) 1 yil ve daha az ¢alisanlar lehinde, 1-5
yil calisanlar (157,13) ile 6-10 yil calisanlar (127,28) arasinda 1-5 yil ¢alisanlar lehinde
oldugu tespit edilmistir.

Kurumdaki toplam c¢alisma siiresi ile Odiillendirme arasindaki anlamli iligkide
farkin; 1 y1l ve daha az ¢alisanlar (99,99) ile 6-10 y1l calisanlar arasinda (80,55), 1-5 yil
calisanlar (105,71) ile 11 yil ve daha fazla c¢alisanlar (138,63) arasinda, 6-10 yil
caligsanlar (62,94) ile 11 yi1l ve daha fazla calisanlar (86,58) arasinda oldugu sonucuna

ulasilmistir.
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Tablo 4-19: Kurumdaki ¢alisma siiresine gore orgiit iklimi sonuclari

Puan Gruplar N Xsira x? sd p
1 Yildan Az 2 2llg4
1-5 Y1l 188 203,30
Orgiit iklimi 6-10 Y1l 104 16931 2761 0,420 0,010%*
11 y1l ve {izeri 32 23514
Toplam 396
1 Yildan Az 72 201,79
1-5 Y1l 188 202,77
O;g“tsel 6-10 Y1l 104 17250 743 0,539 0,006**
apl1
P 11 yil ve iizeri 32 250,50
Toplam 396
1 Yildan Az 72 214,01
Oreiitsel 1-5 Y1l 188 209,65
rgutse
- 104 168,48 2,886 0,455 0,016**
Sorumluluk  &10Y!
11 y1l ve iizeri 32 195,67
Toplam 396
1 Yildan Az 72 222,81
1-5 Y1l 188 192,45
Odiillendirme 6-10 vil 104 177,16 2,504 0,732 0,003*
11 y1l ve iizeri 32 248,67
Toplam 396

*p<0,01 **p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5

4.2.4. Cahsanlarin Toplam Cahsma Siiresine Gore Orgiit Tklimi Sonuclar
Calisanlarin toplam calisma siiresine gore orgiit iklimi sonuglar1 incelendiginde
toplam ¢aligsma stiresi ile 6rgiit iklimi, 6rgiitsel sorumluluk, ddiillendirme, samimiyet ve
destek boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkilere rastlanmigtir (Tablo 4-20).
Kruskal Wallis-H testi sonrasi belirlenen anlamli farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigini belirlemek {izere tamamlayic1 karsilastirma tekniklerine gecilmistir.
Farkin nereden kaynaklandigin1 bulmak i¢in kullamilan 06zel bir test teknigi

bulunmadigindan ikili karsilagtirmalarda tercih edilen Mann Whitney-U uygulanmuistir.

Toplam galigma siiresi ile orgiit iklimi arasindaki anlamli iliski sira ortalamalari
incelendiginde;1 yil ve daha az calisanlar (87,47) ile 11 yil ve daha fazla calisanlar
(67,17) arasinda farklilik gostermektedir. 1-5 yil calisanlar (137,23) ile 6-10 yil
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calisanlar (114,92) arasinda ise; 1-5 yil ¢alisanlarin daha yiiksek sira ortalamasi sahibi

oldugu sonucuna ulagilmistir.

Toplam caligma siiresi orgiitsel sorumluluk ile anlamli iligki igerisindedir. Bu
iliskide anlamli farkin nereden kaynaklandigi incelendiginde; 1 yil ve daha az ¢alisanlar
(93,22) ile 6-10 y1l galisanlar (70,31) arasinda, 1 yil ve daha az galisanlar (89,49) ile 11
yil ve daha fazla ¢alisanlar (66,55) arasinda, 1-5 yil ¢alisanlar (135,94) ile 6-10 yil
calisanlar (116,44) arasinda, 1-5 yil calisanlar (133,37) ile 11 y1l ve daha fazla ¢alisanlar

(111,10) arasinda sira ortalamasi yiiksek olan gruplar lehinde oldugu tespit edilmistir.

Toplam galisma siiresi ile odiillendirme boyutu arasindaki anlamli iliskide ise;
farkin; 1 yil ve daha az calisanlar (104,60) ile 1-5 y1l ¢alisanlar (81,38) arasinda, 1 yil ve
daha az calisanlar (95,84) ile 6-10 yil calisanlar (69,54) arasinda, 1 yil ve daha az
calisanlar (89,53) ile 11 yil ve daha fazla calisanlar (66,53) arasinda oldugu
goriilmektedir. Sira ortalamasinin daha yiiksek olmasi o gruptaki ddiillendirme algisinin

daha yiiksek oldugunu ifade etmektedir.

Toplam calisma siiresi ile samimiyet boyutu arasindaki anlamli iliskide farkin
nereden kaynaklandig incelendiginde farkin; 1 y1l ve daha az ¢alisanlar (88,81) ile 6-10
yil calisanlar (71,60) arasinda 1 y1l ve daha az calisanlar lehinde, 1-5 y1l ¢alisanlar
(137,11) ile 6-10 y1l calisanlar (115,06) arasinda 1-5 yil ¢alisanlar lehinde oldugu tespit

edilmistir.

Toplam calisma siiresi ile destek boyutu arasindaki anlamli iligskide farkin
nereden kaynaklandig: incelendiginde farkin; 1 y1l ve daha az ¢alisanlar (90,81) ile 6-10
yil calisanlar (71,01) arasinda 1 yi1l ve daha az calisanlar lehinde, 1-5 yil calisanlar
(138,91) ile 6-10 y1l calisanlar (112,93) arasinda 1-5 yil ¢alisanlar lehinde oldugu tespit

edilmistir .
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Tablo 4-20: Toplam ¢alisma siiresine gore orgiit iklimi sonuclar:

Puan Gruplar N Xira x? sd p
1 Yildan Az 34 244,62
1-5 Y1l 137 212,19
Orgiit Iklimi 6-10 Y1l 116 176,70 2,761 0,420 0,006*
11 y1l ve {izeri 109 190,11
Toplam 396
1 Yildan Az 34 245,07
) 1-5 Y1l 137 214,49
Orgiitsel ¢,y 116 184,06 2886 0455 0,003*
Sorumluluk 11 y1l ve {izeri 109 179,25
Toplam 396
1 Yildan Az 34 254,97
1-5 Y1l 137 201,98
Odiillendirme 6-10 Y1l 116 18524 2504 0,732 0,014%*
11 y1l ve {izeri 109 190,62
Toplam 396
1 Yildan Az 34 226,03
1-5 Y1l 137 214,49
Samimiyet 6-10 Y1l 116 179,61 2,830 0,665 0,036**
11 y1l ve iizeri 109 189,92
Toplam 396
1 Yildan Az 34 226,26
1-5 Yil 137 213,27
Destek 6-10 Y1l 116 17223 2751 0,664 0,014**
11 y1l ve {izeri 109 199,23
Toplam 396

*p<0,01 **p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5

4.2.5. Calisanlarin Gelir Diizeyi Diisiincesine Gore Orgiit iklimi Sonuclar
Calisanlarin  gelir diizeyleri disilincelerine gore Orgiit iklimi sonuglari
degerlendirildiginde gelir diizeyi disiincesi ile orgiit iklimi, orgiitsel sorumluluk,
odiillendirme, destek, standartlar ve anlagsmazlik alt boyutlariyla anlamli derecede
iligkili oldugu gozlemlenmistir (Tablo 4-21). Kruskal Wallis-H testi sonrasi belirlenen
anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek tizere Mann Whitney-U
testi ikili karsilagtirmalar icin kullanmilmistir. Baka bir ifadeyle; farkin nereden
kaynaklandigint bulmak i¢in kullanilan 6zel bir test teknigi bulunmadigi igin ikili

karsilastirmalarda en ¢ok tercih edilen yontem kullanilmustir.
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Gelir diizeyi diisiincesi ile orgiit iklimi arasindaki anlamli iligkide farkin nereden
kaynaklandigi incelendiginde farkin; gelir diizeyini yeterli gérenler (158,45) ile yetersiz

gorenler (130,24) arasinda yeterli gérenler lehinde oldugu gézlemlenmistir.

Gelir diizeyi diistincesi ile orgiitsel sorumluluk arasindaki anlamli iliskide ise;
fark, gelir diizeyini ¢ok yeterli gorenler (152,20) ile yetersiz gorenler (97,09), gelir
diizeyini ¢ok yeterli gorenler (37,60) ile ¢cok yetersiz gorenler (22,38) ve gelir diizeyini

yeterli gérenler (155,52) ile yetersiz gorenler (131,56) arasinda kendini gostermektedir.

Gelir diizeyi diisiincesi ve odiillendirme boyutu arasindaki iliskide farkin; gelir
diizeyini yetersiz gorenler (110,97) ile ¢cok yetersiz gorenler (144,44) arasinda oldugu

ortaya konulmus ve yetersiz gorenlerin sira ortalamasi daha yiiksek bulunmustur.

Gelir diizeyi diisiincesi ile destek boyutu arasindaki anlamli iligkide farkin
nereden kaynaklandigi incelendiginde farkin; gelir diizeyini yeterli gérenler (157,59) ile
yetersiz gorenler (130,63) arasinda yeterli gorenler lehinde, gelir diizeyi hakkinda
kararsiz olanlar (148,38) ile yetersiz gorenler (125,82) arasinda kararsiz olanlar lehinde,
gelir diizeyini yetersiz gorenler (111) ile ¢ok yetersiz gorenler (144,30) arasinda ¢ok

yetersiz gorenler lehinde gerceklestigi sonucuna ulasilmistir.

Gelir diizeyi diisiincesi ile standartlar boyutu arasindaki anlamli iliskinin
kaynaginin incelenmesinde sira ortalamasi verilen gruplar arasindaki farklar su
sekildedir: Gelir diizeyi hakkinda kararsiz olanlar (51,56) ile gelir diizeyini ¢ok yetersiz
gorenlere (67,68) oranla daha diisiik puana sahiptir. Gelir diizeyini yetersiz gorenlerin
(110,27), ¢ok yetersiz gorenlere (147,62) gore sira ortalamalarinin daha diisiik oldugu

anlasilmistir.

Gelir diizeyi distlincesi ile anlagsmazlik boyutu arasindaki anlaml iliskide farkin
nereden kaynaklandigi incelendiginde; ¢ok yeterli gorenler (147,70) ile yetersiz
gorenler (97,21), gelir diizeyini ¢ok yeterli gorenler (39,20) ile ¢ok yetersiz gorenler
(22,19, gelir diizeyini yeterli gorenler (70,80) ile ¢ok yetersiz gorenler (51,61), gelir
diizeyi hakkinda kararsiz olanlar (63,58) ile gelir diizeyini ¢ok yetersiz gorenler (47,07)
arasinda oldugu ortaya ¢ikmustir.
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Tablo 4-21: Gelir diizeyi diisiincesine gore orgiit iklimi sonuglar:

Puan Gruplar N Xira x2 sd p
Cok Yeterli 5 248,60
Yeterli 86 223,27
. . Kararsizim 72 203,32
Orgiit IKlimi oo (sis 191 180,77 2,76 0,420 0,033**
Cok Yetersiz 42 214,17
Toplam 396
Cok Yeterli 5 301,80
Yeterli 86 219,31
Orgiitsel Kararsizim 72 202,11
Soru%nluluk Yetersiz 191 184,52 2,88 0,455 00417
Cok Yetersiz 42 200,96
Toplam 396
Cok Yeterli 5 228,80
Yeterli 86 208,97
" Kararsizim 72 204,99
Odiillendirme ;e ;, 191 181,26 >0 0.732 0.022*=
Cok Yetersiz 42 240,73
Toplam 396
Cok Yeterli 5 231,70
Yeterli 86 216,41
Kararsizim 12 210,17
Destek Yetersiz 191 177,28 2,75 0,664 0,006*
Cok Yetersiz 42 234,38
Toplam 396
Cok Yeterli 5 226,60
Yeterli 86 212,22
Kararsizim 72 192,03
Standartlar Yetersiz 191 183,49 281 0,454 0,013**
Cok Yetersiz 42 246,40
Toplam 396
Cok Yeterli 5 296,60
Yeterli 86 217,30
Kararsizim 72 210,86
Anlasmazhk Yetersiz 101 191,77 2,82 0,741 0,011**
Cok Yetersiz 42 157,74
Total 396

*p<0,01 **p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5
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4.2.6. Calisanlarin Meslegi Isteyerek Secme Durumlarina Gére Orgiit iklimi
Sonuclarn

Calisanlarin meslegi isteyerek sectiniz mi seklinde sorulan soruya verdikleri
cevaplarla orgiit iklimi ve orgiit iklimi altboyutlar1 arasinda yapilan Mann Whitney U
testi sonuglart incelendiginde meslegi isteyerek se¢gme durumu ile orgiit iklimi,
odiillendirme, risk alma, samimiyet, destek, standartlar, anlasmazlik ve kurumsal kimlik

altboyutlarinda istatistiksel olarak anlamli iligki tespit edilmistir (Tablo 4-22).

Tablo 4-22: Meslegi isteyerek segme durumlarina gore orgiit iklimi sonuclar:

Puan Gruplar N X* X, D i U z P
Evet 220 221,01 4862250
Orgiit Iklimi Hayir 176 2,76 170,36 2998350 144075 -4376  0,000*
Toplam 396
Evet 220 214,76  47248,00
Odiillendirme Hayir 176 250 178,17 3135800 15782  -3,172  0,001*
Toplam 396
Evet 220 218,23  48010,50
Risk Alma Hayr 176 279 173,84 3059550 15019,5 -3,848  0,000*
Toplam 396
Evet 220 216,37  47600,50
Samimiyet Hayir 176 283 176,17 3100550 154295 -3,490  0,000**
Toplam 396
Evet 220 215,04  47309,50
Destek Hayr 176 2,75 177,82 3129650 157205 -3,232  0,001*
Toplam 396
Evet 220 214,20 47125,00
Standartlar ~ Hayrr 176 2,81 178,87 3148100 15905 -3,072  0,002*
Toplam 396
Evet 220 220,18  48439,00
Anlagsmazhk  Hayrr 176 282 171,40 30167,00 14591  -4,242  0,000*
Toplam 396
Evet 220 212,68  46790,50
Eitjr;l:irli]sal Hayir 176 271 180,77 3181550 162395 -2,794  0,005*

Toplam 396

*p<0,01 **p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5

Tablo 4-22 incelendiginde ¢alismaya katilanlarin orgiit iklimi dlgeginden almis

olduklar1 puanlarin meslegi isteyerek segme durumuna gore farklilasip farklilasmadigini
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belirlemek iizere yapilan non-parametrik Mann Whitney-U testi sonucunda, gruplar
arasinda meslegi isteyerek segen grup lehine istatistiksel agidan (p<0.01) anlamli bir
farklilik saptanmustir.  Orgiit iklimi alt boyutlarindan o&diillendirme, risk alma,
samimiyet, destek, standartlar, anlasmazlik ve kurumsal kimlik alt boyutlarinin her
birinde meslegi isteyerek secen gruplarin lehine istatistiksel agidan p<0.01 diizeyinde

anlamli bir farklilik saptanmaigtir.

4.2.7. Cahsanlarin Is Memnuniyeti Durumlarina Gére Orgiit iklimi Sonuclar
Calisanlarin iglerinden memnuniyet duyup duymamalart durumlarinda yapilan
analiz sonucunda is memnuniyet durumu ile; orgiit iklimi, orgiitsel yapi, ddiillendirme,
risk alma, samimiyet, destek, standartlar, anlasmazlik ve kurumsal kimlik arasinda ileri
diizeyde bir anlamlilik tespit edilmistir (p<0,01). Bulunan sonuglara gore; yaptiklar
isten memnun olduklarini belirten calisanlarin 6rgiit iklimi ve biitiin alt boyutlarindan

daha yiiksek puana sahip olduklar1 gozlemlenmistir (Tablo 4-23).

Tablo 4-23: is memnuniyeti durumlarina gore érgiit iklimi sonuglar

Puan Gruplar N x° Xgira Z sira U z p
Evet 202 227,64  45984,00

Orgiit iklimi  Hayr 194 276 16815 3262200 13707  -5170  0,000*
Toplam 396
Evet 202 216,55 43744,00

Orgiitsel Yapi  Hayr 194 274 179,70 3486200 15947  -3214  0,001*
Toplam 396
Evet 202 216,56  43745,50

Odiillendirme Hayrr 194 250 17969 3486050 159455 -3,215  0,001*
Toplam 396
Evet 202 222,45  44934,50

Risk Alma Hayir 194 2,79 17356 33671,50 147565 -4,263  0,000*
Toplam 396
Evet 202 227,26 45907,00

Samimiyet Hayrr 194 283 168,55 32699,00 13784 -5,128  0,000*
Toplam 396
Evet 202 218,07  44049,50

Destek Hayrr 194 2,75 17813 34556,50 156415 -3,489  0,000%
Toplam 396
Evet 202 211,91 42806,50

Standartlar Hayrr 194 281 18453 3579950 168845 -2,395  0,016%*

Toplam 396
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Evet 202 220,77  44596,50
2,82

Anlagmazhk My 194 17531 3400950 150945 3979 0,000

Toplam 396

Evet 202 224,83 45415,50
Kurumsal Hayr 194 271 171,00 3319050 142755 -4,734  0,000*
Kimlik

Toplam 396

*p<0,01 **p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5

4.2.8. Cahsanlarin Isten Ayrilma Diisiincelerine Gore Orgiit Iklimi Sonuglar

Isten ayrilma diisiincesi ile drgiit iklimi ve alt boyutlar1 arasinda yapilan Mann
Whitney U testi sonuclar1 incelendiginde isten ayrilma diisiincesi ile orgiit iklimi,
orgiitsel yapi, oOdiillendirme, risk alma, samimiyet, destek, standartlar ve kurumsal
kimlik alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p<0,01).
Fark biitiin boyutlarda isten ayrilma diisiincesi olmayan gruplarin lehine gergeklesmistir
(Tablo 4-24). Anlasmalik boyutu ile isten ayrilma diisiincesi arasinda ise, anlamli
derecede bir farklilik tespit edilmistir. Yaptiklar1 isten memnuniyet duyan gruplarin

anlagsmaliktan daha fazla kagindiklar1 sonucuna ulasilabilir.

Tablo 4-24: isten ayrilma diisiincelerine gore orgiit iklimi sonuclar

2 —_
Puan Gruplar N X° X >l U z p
Evet 237 174,76  41417,50
Orgiit iklimi  Hayir 159 2,76 233,89 3718850 132145 -5040 0,000*

Toplam 396

. Evet 237 183,06 43384,50
Orgiitsel .
Yapi Hayir 159 2,74 22152 3522150 151815 -3,289 0,001
Toplam 396
Evet 237 176,22  41763,50
QOdiillendirme Hayir 159 250 231,71 36842,50 13560,5 -4,746  0,000*
Toplam 396
Evet 237 185,83  44042,50
Risk Alma  gayr 159 2,79 217,38 3456350 158395 -2,698 0,006*
Toplam 396
Evet 237 181,38  42987,00
Samimiyet Hayir 159 2,83 224,02 35619,00 14784 -3,652 0,000*

Toplam 396
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Evet 237 179,11  42449,00
Destek Hayir 159 2,75 227,40 36157,00 14246 -4,137 0,000*
Toplam 396
Evet 237 182,60  43276,00
Standartlar  Hayir 159 2,81 22220 3533000 15073 -3,397 0,001*
Toplam 396
Evet 237 187,55  44448,50
Anlagsmazhk Hayir 159 2,82 214,83 3415750 162455 -2,341 0,019**
Toplam 396
Evet 237 176,26  41772,50
E:Jnr]l:iri?sal Hayir 159 271 23166 3683350 13569,5 -4,786 0,000*

Toplam 396

*p<0,01 **p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5

4.3. Cahsanlarin Orgiitsel Giiven Diizeylerine iliskin Farkhihk Analizi Bulgular
Calisanlarin oOrgiitsel giiven puan ortalamalar1 incelendiginde toplam 5 puan
lizerinden 2,98+.71 gibi ortalamanin bir diizeyde oldugu goriilmektedir. Orgiitsel giiven
alt boyutlarinda bakildiginda ise; en yiiksek ortalama g¢aligma arkadaslarina giiven
(3,35+.83) olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tablo 4-25). En diisiik giiven ortalamasi
kuruma giiven alt boyutunda gerceklesmistir (2,67+.83). Yoneticiye giiven ortalamasi

ise; 2,98+.83 olarak tespit edilmistir.

Tablo 4-25: Orgiitsel giiven alt boyutlarina iliskin ortalama degerler

Ortalama Standart
Sapma
Orgiitsel Giiven 2,9841 71278
Yoneticiye Giiven 2,9850 ,81034
Kuruma Gliven 2,6759 ,83009
Calisma Arkadaslarina Giiven 3,3519 ,83435
Minimum 1- Maksimum 5 n= 396

Orgiitsel Giiven Kruskal Wallis-H Testi sonuglarina gore (Tablo 4-26) yas ile
orgiitsel giliven ve yOneticiye giiven arasinda, Calisilar birimle yoneticiye giiven ve
kuruma giiven arasinda, gorevle calisma arkadaslarina giiven arasinda, toplam c¢aligsma

siiresiyle de orgiitsel giiven ve yoneticiye giiven arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
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iligki bulunmustur. Calismada egitim durumu, kurumdaki ¢alisma siiresi gelir diizeyi

diisiincesi gibi sosyodemografik sorular ile orgiitsel gliven ve Orgiitsel giiven alt

boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunamamastir.

Tablo 4-26: Orgiitsel giiven kruskal wallis testi sonuclar

Orgiitsel Yéneticiye Kuruma Calisma
Giiven Giiven Giiven Arkadasglarina Giiven

(p) (P) (P) (p)
Yas ,039 ,016 ,073 ,818
Egitim Durumu ,458 ,350 ,294 ,237
Calisilan Birim ,064 ,033 ,030 ,369
Gorev ,333 ,538 ,498 ,030
Kurumdaki Caligma Siiresi ,290 236 257 ,194
Toplam Calisma Siiresi ,026 ,025 ,052 ,283
Gelir Diizeyi ,128 217 413 ,086

*p<0,01 **p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5

Orgiitsel giiven Mann Whitney U Testi sonuglarina gore orgiitsel giiven alt
boyutlart ile sosyodemografik degiskenlerden yoneticilik gorevi, meslegi isteyerek
se¢cme durumu, isten memnuniyet ve isten ayrilma diislincesi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligski tespit edilmistir (Tablo 4-27). Sosyodemografik degiskenlerden
cinsiyet ve medeni durumla orglitsel giiven ve orgiitsel gliven alt boyutlar1 arasinda

anlamli bir iligkiye rastlanmamustir.

Tablo 4-27: Orgiitsel giiven mann witney u testi sonuclari

o . Calisma
Or%utsel Yon?tlclye Ku"ru ma Arkadaslarma
Giliven Giliven Giiven ..

(®) (®) (P) Gitven
)]
Cinsiyet ,493 ,455 ,367 127
Medeni Durum ,332 ,220 ,988 ,648
Yoneticilik Gorevi ,008 ,038 ,003 ,041
Meslegi isteyerek segme ,001 ,009 ,000 ,012
Isten memnuniyet ,000 ,000 ,000 ,000
Eten Ayrilma Diigiincesi ,007 ,033 ,001 ,032

*p<0,01 **p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5
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Arastirmanin bu boliim i¢in kurulan hipotezi test edildiginde orgiitsel giiven ve
alt boyutlar1 ile sosyo demografik degiskenler arasinda anlamli iliskiler tespit

edildiginden dolay1 Ho hipotezi red edilmistir.
Hipotez 3:

Ho: Orgiitsel giiven ve alt boyutlar1 ile sosyo-demografik degiskenler arasinda

iliski yoktur.

Hi: Orgiitsel giiven ve alt boyutlar1 ile sosyo-demografik degiskenler arasinda

iliski vardir.

4.3.1. Cahsanlarin Yaslarina Gére Orgiitsel Giiven Sonuclar

Calisanlarin yas dagilimlarina gore oOrgiitsel gliven sonuglari incelendiginde
orgiitsel giiven ve alt boyutlarindan yoneticiye giiven alt boyutunda anlamli bir iligki
tespit edilmistir (Tablo 4-28). Orgiitsel giiven ortalamasi 2,98+.712 iken yas ile arasinda
anlaml1 bir iliski tespit edilen yoneticiye giiven alt boyutu ortalamasi 2,98+.810 olarak
karsimiza g¢ikmaktadir. Kruskal Wallis-H testi sonrast belirlenen anlamli farkliligin
hangi gruplardan kaynaklandigin1  belirlemek {izere tamamlayici karsilastirma
tekniklerine gecilmistir. Farkin nereden kaynaklandigini bulmak i¢in kullanilan 6zel bir
test teknigi bulunmadigindan ikili karsilasgtirmalarda tercih edilen Mann Whitney-U
uygulanmistir. Yapilan analizler sonucu bu farkliligin; 25 yas ve alt1 (107,86) ile 31-35
yas (84,70) gruplar1 arasinda 25 yas ve alt1 lehinde gerceklestigi sonucuna ulasilmistir.
Yoneticiye giiven alt boyutundaki farkliligin kaynagi incelendiginde ise; bu farkin 25
yas ve alt1 (107,68) ile 31-35 yas (84,93) gruplar arasinda 25 yas ve alt1 lehinde, 25 yas
ve alt1 (86,06) ile 36-40 yas (63,43) gruplar arasinda 25 yas ve alt1, 31-35 yas (52,73)
ile 41 yas ve tizeri (70,27) gruplar arasinda 41 yas ve iizeri, 36-40 yas (36,40) ile 41 yas
ve lzeri (46,98) gruplar1 arasinda 41 yas ve lizeri tarafinda gerceklestigi sonucuna
ulasilmistir. Orgiitsel giiven alt boyutlarindan kuruma giiven ve ¢alisma arkadaslaria

giiven alt boyutlari ile yas degiskeni arasinda anlamli bir iligki yoktur.
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Puan Gruplar N Xsira x? sd p
25 ve alt1 112 220,96
26-30 121 194,06
Oroii 31-35 83 172,30
Orgiitsel 2,984 0,712 0,038**
Giiven 36-40 49 189,79
41 ve lzeri 31 218,61
Toplam 396
25 ve alt1 112 221,19
26-30 121 193,24
- s 31-35 83 173,54
Yoneticiye 2,985 0,810 0,015*
Giiven 36-40 49 181,39
41 ve lzeri 31 230,95
Toplam 396
25 ve alt1 112 220,82
26-30 121 191,38
31-35 83 174,64
Ku.lo’uma 2,675 0,830 0,073
Giiven 36-40 49 199,73
41 ve lzeri 31 207,60
Toplam 396
25 ve alt1 112 209,39
26-30 121 193,61
Cahsma 31-35 83 195,09
Arkac!.aslarlna 36-40 49 190,61 3,351 0,834 0,817
Giiven
41 ve Uzeri 31 199,85
Toplam 396

*p<0,01 **p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5

4.3.2. Cahsanlarin Béliimlerine Gore Orgiitsel Giiven Sonuclari

Caligmanin bu kisminda orgiit ¢alisanlarmin boliimlerine gore dagilimlariyla

orgiitsel giiven sonuglar1 arasindaki iliski incelenmistir. Incelemeler sonucunda orgiitsel

giiven ve alt boyutlarindan yoneticiye giiven ve kuruma giliven alt boyutlarinda anlaml

bir iliski tespit edilmistir (Tablo 4-29).

Calisilan boliim ile yOneticiye gliven alt boyutu arasindaki anlamli iligkide

farkin nereden kaynaklandigr incelendiginde;

ic hastaliklar1 (26,21) ile ¢ocuk

hastaliklar1 (33,46) arasinda, genel cerrahi (41,36) ile c¢ocuk hastaliklar1 (57,79)

arasinda, radyoloji (7,78) ile cocuk hastaliklar1 (14,71) arasinda, acil-yogun bakim
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(43,54) ile g¢ocuk hastaliklar1 (66,50) arasinda, ¢ocuk hastaliklar1 (28,11) ile ortopedi
(18,20) arasinda, ¢ocuk hastaliklar1 ¢alisanlar1 (93,18) ile diger birim calisanlar1 (59,19)
arasinda, laboratuvar calisanlar1 (82,89) ile diger birim calisanlar1 (60,49) arasinda
oldugu anlasilmaktadir. Bagka bir ifadeyle sira ortalamasi yiiksek olan gruplar lehinde

oldugu gozlemlenmistir.

Calisilan boliim ile kuruma giliven alt boyutu arasindaki iligkide ise farkin; i¢
hastaliklar ¢alisanlar1 (21,57) ile idari birimler ¢alisanlar1 (28) arasinda, genel cerrahi
calisanlar1 (43,49) ile radyoloji birimi ¢alisanlar1 (25,33) arasinda, radyoloji ¢alisanlari
(28,61) ile acil-yogun bakim galigsanlar1 (46,31) arasinda, radyoloji ¢alisanlar1 (7,44) ile
cocuk hastaliklar1 ¢aliganlar1 (14,93) arasinda, radyoloji ¢alisanlar1 (12,83) ile ortopedi
calisanlar1 (20,98) arasinda, radyoloji calisanlar1 (7,78) ile laboratuvar calisanlari
(14,71) arasinda, radyoloji ¢alisanlar1 (5,56) ile idari birimler ¢alisanlar1 (14) arasinda,
radyoloji ¢alisanlar1 (7,72) ile kadin dogum ¢alisanlari (16,56) arasinda radyoloji
boliimiinde ¢alisanlar lehinde, acil-yogun bakim c¢alisanlar1 (44,51) ile laboratuvar
caliganlar1 (61,07) arasinda, acil-yogun bakim calisanlar1 (42,79) ile idari birimler
calisanlar1 (62,45) arasinda, ortopedi calisanlar1 (17,13) ile idari birimler ¢alisanlar
(26,15) arasinda, laboratuvar ¢alisanlart (82,32) ile diger birimlerde ¢alisanlar (60,56)
arasinda, idari birimler ¢alisanlar1 (87,60) ile diger birim g¢alisanlar1 (58,60) arasinda,
kadin dogum c¢alisanlar1 (81,71) ile diger birim calisanlar1 (61,86) arasinda gergeklestigi

calismadaki ulasilan diger sonuglar arasindadir.
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Tablo 4-29: Boliimlerine gore orgiitsel giiven sonuclar:

Puan Gruplar N Xsira x? sd p

I¢ Hastaliklar1 35 180,99
Genel Cerrahi 73 209,48
Radyoloji 9 144,00
Acil-Yogun Bakim 79 194,67
Cocuk Hastaliklar1 14 287,71

Yineticiye Ortopedi 28 196,63

Giiven  Temel Bilimler 2 23825 298 0810 0,031**
Laboratuvar 14 249,36
Idari Birimler 10 246,60
Psikiyatri 4 226,50
Kadin Dogum 17 215,68
Diger 111 178,06
Toplam 396
I¢ Hastaliklar1 35 184,60
Genel Cerrahi 73 209,03
Radyoloji 9 116,06
Acil-Yogun Bakim 79 191,85
Cocuk Hastaliklar 14 235,82
Ortopedi 28 196,20
K(I;Jilirger?la Temel Bilimler 2 20225 5675 0,830 0,020%+

Laboratuvar 14 256,54
Idari Birimler 10 277,70
Psikiyatri 4 204,13
Kadin Dogum 17 245,35
Diger 111 181,34
Toplam 396

**p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5

4.3.3. Cahsanlarin Gorevlerine Gore Orgiitsel Giiven Sonuclar

Calisanlarin gorevlerine gore orgiitsel giiven sonuglar incelendiginde (Tablo 4-
30) gorev degiskeni ile orgiitsel giiven alt boyutlarindan ¢alisma arkadaslarina giiven alt
boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0.05). Fark
incelendiginde hemsire/ebe (178,58) olanlar ile diger saglik profesyonelleri (147,71)

arasinda hemsire/ebe olan ¢aligsanlar lehinde oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 4-30: Cahsanlarin gorevlerine gore orgiitsel giiven sonuclar

Puan Gruplar N Xsira x? sd p
Hekim 56 192,73
NMroii Hemsire/Ebe 251 204,72
Orgiitsel . 2,084 0,712 0,333
Giiven Diger 89 184,60
Toplam 396
Hekim 56 187,80
o P Hemsire/Ebe 251 203,28
Yoneticiye =~ < 2,085 0,810 0,538
Giiven Diger 89 191,74
Toplam 396
Hekim 56 183,55
Hemsire/Ebe 251 202,91
Kufuma . 2,675 0,830 0,498
Giliven Diger 89 195,46
Toplam 396
Hekim 56 209,63
Cahsma  femgire/Ebe 251 206,01
1 4 e
Arkadﬂaslarma Diger 89 170,31 3,35 0,83 0,029
Giiven
Toplam 396

**p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5

4.3.4. Cahsanlarin Toplam Cahsma Siiresine Gore Orgiitsel Giiven Sonuclar
Calisanlarin toplam c¢alisma siiresi ile orgiitsel giiven ve alt boyutlarindan
yOneticiye giiven arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir (Tablo 4-31).
Aradaki iligki incelendiginde; 1 yil ve daha az calisanlar (84,74) ile 11 yil ve daha fazla
calisanlar (68,03) arasinda, 1-5 yi1l calisanlar (135,55) ile 6-10 yil c¢alisanlar (116,91)
arasinda, 1-5 yil calisanlar (133,64) ile 11 yil ve daha fazla ¢alisanlar (110,76) arasinda

anlaml farkliliklar bulunmustur.

Calisanlarin toplam ¢aligsma siiresi ile yoneticiye gliven alt boyutu arasindaki
anlamli iliskide farkin; 1-5 yil calisanlar (136,36) ile 6-10 yil calisanlar (115,94)
arasinda 1-5 yil calisanlar lehinde, 1-5 yil calisanlar (134,46) ile 11 yil ve daha fazla

caligsanlar (109,72) arasinda 1-5 yil ¢alisanlar lehinde oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Tablo 4-31: Toplam c¢alisma siiresine gore orgiitsel giiven sonuclari

Puan Gruplar N Xira x? sd p
T Yildan Az 34 222,06
) 1-5 vil 137 216,91
Orgiitsel .10 vy 116 18897 2084 0712 0,026%*
Giiven 11 yil ve tizeri 109 178,16
Toplam 396
I Yildan Az 34 209,49
1-5 vil 137 219,99
Yiin.('eticiye 6-10 Yil 116 188,94 2985 0810  0,024**
Giiven 11 yil ve iizeri 109 178,24
Toplam 396
1 Yildan Az 34 237,93
1-5 vil 137 208,22
Kuruma ¢ 9y 116 18287 2675 0830 0052
Gliyen 11 yil ve iizeri 109 190,61
Toplam 396
1 Yildan Az 34 200,85
Calsma 13 Y1 137 211,08
Arkadaslarma 6-10 Y1l 116 197,97 3,351 0,834 0,282
Giiven 11 yil ve iizeri 109 182,51
Toplam 396

**p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5

4.3.5. Cahsanlarin Yoneticilik Gorevi Olup Olmamasi Durumuna Gére Orgiitsel
Giiven Sonuclar:

Calisanlarin yoneticilik gorevi olup olmamasi durumuna gore orgiitsel giiven
sonuglart incelendiginde orgiitsel giiven ve biitiin alt boyutlarinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligki tespit edilmistir. Bu iligskide farkin kaynagi incelendiginde (Tablo: 4-

32) yoneticilik gorevi olanlar lehinde bir farklilik oldugu gézlemlenmektedir.
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Tablo 4-32: Yoneticilik gorevi olup olmamasi durumuna gore orgiitsel giiven sonuclar:

2

Puan Gruplar N X Xeira D i U z p
" Evet 29 253,02  7337,50
Orgiitsel Hayir 367 298 19419 7126850 37405 -2.664 0,007
Giiven
Toplam 396
Evet 29 240,86 698500
Yoneticiye |, 367 2,98 19515 71621,00 4093 2071 0,038**
Giiven
Toplam 396
Evet 29 258,74 7503,50
Kuruma Hayir 367 267 19374 7110250 35745 2046 0,003
Giiven '
Toplam 396
Evet 29 24017 6965,00
Calisma
Arkadaslarma Hayr 367 335 19521 716400 4115 o039 Qa1e
Giiven Toplam 396

*p<0,01 **p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5

4.3.6. Cahsanlarin Meslegi isteyerek Secme Durumlarina Goére Orgiitsel Giiven

Sonuclarn

Tablo 4-33: Meslegi isteyerek segme durumlarina gore orgiitsel giiven sonuclari

Puan Gruplar N T S z p
] Evet 220 216,00  47520,00
gtgutsel Hayir 176 298 176,63 3108600 20984 0712  0,000*
iiven

Toplam 396

Evet 220 211,95 4662950
Y‘}“et‘c‘ye Hayir 176 2,98 18168 3197650 2985 0,810 0,008*
Giiven

Toplam 396

Evet 220 216,89 4771550
Kuruma Hayir 176 2,67 17551 3089050 2675 0,830  0,000*
Giiven

Toplam 396

220 211,41  46510,50

Cahsma Evet
Arkadaslarma Hayir 176 3,35 182,36 32095,50 3,351 0,834 0,011**

*p<0,01 **p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5
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Calisanlarin meslegi isteyerek segme durumlarina gore orgiitsel giiven ve alt
boyutlar1 arasinda yapilan Mann Whitney U testi sonuglart incelendiginde meslegi
isteyerek se¢me durumu ile orgiitsel giiven ve alt boyutlarindan yoneticiye giiven,
kuruma giiven, caligma arkadaglarina arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki tespit
edilmistir (Tablo 4-33). Farkin kaynagina bakildiginda biitiin boyutlarda meslegini

isteyerek secenler lehinde bir sonug ortaya ¢ikmaistir.

4.3.7. Cahsanlarin Is Memnuniyeti Durumlarina Gére Orgiitsel Giiven Sonuclar
Calismada calisanla yoneltilen bir diger soru olan “iginizden memnun
musunuz?” sorusuna verilen cevaplar ile Orgiitsel giiven ve alt boyutlar1 arasinda
yapilan Mann Whitney U testi sonuglari incelendiginde isten memnun olma durumu ile
orgiitsel giiven ve alt boyutlar arasinda, istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli bir
iligki tespit edilmistir (p<<0.01) Farkin kaynagi incelendiginde (Tablo:4-34) isinden
memnun olan grup iiyelerinin memnun olamayan ¢alisanlara oranla biitiin boyutlarda

daha yiiksek puanlara sahip olduklari gézlemlenmistir.

Tablo 4-34: is memnuniyeti durumlarina gore orgiitsel giiven sonuclari

2 —
Puan Gruplar N X Xgira Z i U z p
Evet 202 228,00  46056,50
Orgiitsel Hayir 194 2,98 167,78 3254950 136345 -5234 0.000*
Giiven ’ ' '
Toplam 396
Evet 202 22521  45492,00
Yoneticiye Hayir 194 2,98 170,69 3311400 14199 -4740 0,000*
Giiven
Toplam 396
Evet 202 227,74 46003,50
Kuruma Hayir 194 2,67 168,05 3260250  13687,5 -5191 0000
Giiven
Toplam 396
202 221,23 44687,50
Calisma Evet
Arkadaslarina Hayir 194 3,35 17484 3391850 150035 -4,036 0,000%
Giiven Toplam 396

*p<0,01 Minimum 1- Maksimum 5
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4.3.8. Calisanlarin isten Ayrilma Diisiincelerine Gore Orgiitsel Giiven Sonuclar:
Calisanlarin isten ayrilma diisiincelerine gore oOrgiitsel gliven sonuglari
incelendiginde isten ayrilma niyeti ile orgiitsel giiven ve biitlin alt boyutlar1 arasinda
anlamli iliski vardir. Isten ayrilma niyeti tasimayan calisanlarmn Tablo 4-35ten de
goriilecegi gibi daha yiiksek puanlara sahip oldugu, diger bir ifadeyle isten ayrilmayi
diistinmeyenlerin  Orgiitsel giiven diizeylerinin daha yiliksek oldugu sonucuna

ulasilmstir.

Tablo 4-35: isten ayrilma diisiincelerine gore orgiitsel giiven sonuclar

Puan Gruplar N X*  Xiyu o D g U z p
Evet 237 185,73  44018,5

Orgiitsel Giiven ~ Hayir 159 298 21753 345875 158155 -2,71  0,006*
Toplam 396
Evet 237 188,46 44666

Yoneticiye Giiven Hayir 159 298 21346 33940 16463 -2,131 0,033**
Toplam 396
Evet 237 182,33 432125

Kuruma Giiven  Hayir 159 2,67 2226 353935 15009,5 -3,434 0,000*

Toplam 396

Evet 237 188,44 446595
Galiyma Arkadaslarma 164565 -2138 0032%*
Giiven Hayir 150 335 2135 339465
Toplam 396

*p<0,01 **p<0,05 Minimum 1- Maksimum 5

4.4. Orgiit Iklimi ve Orgiitsel Giiven Arasindaki fliskinin Incelenmesi

Orgiit iklimi ve orgiitsel giiven arasindaki iliskinin incelenmesi igin veriler
normal daglima uymadigindan dolayr Spearman Korelasyon Analizi yapilmistir.
Literatiirde normal dagilmayan verilerin regresyon analizinde Lojistik Regresyon
modeli Onerilmektedir; ancak lojistik regresyon analizinin sartlarindan biri olan
degiskenlerden birinin kategorik olmasi sartin1 Olgekler saglamadigindan dolay:

regresyon analizi yapilmamistir.

Korelasyon analizinde korelasyon katsayisinin anlamli olsa da 0,20°dan diisiik

oldugu durumlarda degiskenler arasindaki iligki (0,20°dan az korelasyon katsayilarinin
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degiskenler arasindaki iligkiyi yeterli diizeyde agiklamadigi gerekcesi ile) gdzardi
edilmistir. 0.20-0.40 hafif diizeyde iliskili, 0.40-0.60 orta diizeyde, 0.60-0.80 giiclii,
0.80 ve tistii cok giiclii iliski olarak kabul edilmistir.

Tablo 4-36’dan da anlasilacag: iizere, Orgiit iklimi ve altboyutlarindan alinan
puanlarla orgiitsel giiven ve alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapilan
Spearman Korelasyon Analizi sonucunda puanlar arasinda istatistiksel agidan p<0.01

diizeyinde pozitif yonde anlamli bir iligki saptanmuistir.
Arastirma modelindeki hipotezler detayli olarak incelendiginde;
Hipotez 1:
Ho: Orgiit iklimi ile 6rgiitsel giiven arasinda bir iliski yoktur.
Hi: Orgiit iklimi ile drgiitsel giiven arasinda bir iliski vardir.

Orgiit iklimi toplam puani ile Orgiitsel giiven toplam puanlar1 arasinda
istatistiksel agidan p<0,01 diizeyinde pozitif yonde orta diizeyde bir iligki tespit edilmis,
bu durumda Ho hipotezi reddedilmistir (r=.548).

Alt Hipotezler:

Hla: Orgiitsel yapt boyutu ile drgiitsel giiven ve alt boyutlar1 arasinda

bir iligki vardir.

Tablo 4-36’da goriildiigii gibi; orgiit ikliminin alt boyutu olan o6rgiitsel yapr ile
orgiitsel gliven ve alt boyutlar arasindaki iligki incelendiginde; orgiitsel yapi ile orgiitsel
giiven arasinda diisiik diizeyde bir iliski (r=.259), orgiitsel yap1 ile yoneticiye giliven
boyutu arasinda diisiik diizeyde bir iligki (.246), orgiitsel yapi ile kuruma giiven arasinda
orta diizeyde bir iliski (r=.418) tespit edilmistir. Orgiitsel yap1 ile ile ¢alisma

arkadaslarina giiven arasinda anlamli bir iligki bulunamamuistir.

H1b: Orgiitsel sorumluluk boyutu ile drgiitsel giiven ve alt boyutlart

arasinda bir iliski vardir.

Orgiitsel sorumluluk ile &rgiitsel giiven ve alt boyutlar1 arasindaki iliski
incelendiginde; orgiitsel sorumluluk ile orgiitsel giiven arasinda diisiik diizeyde bir iligki
(r=.202), orgiitsel sorumluluk ile yoneticiye giiven boyutu arasinda yeterli diizeyde

olmayan bir iliski (r=.167), orgiitsel sorumluluk ile kuruma giiven arasinda diisiik
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diizeyde bir iliski tespit edilmistir (r=.322). Orgiitsel sorumluluk ile calisma

arkadaslarina giiven arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.

Hlc:  Odiillendirme boyutu ile ile drgiitsel giiven ve alt boyutlari

arasinda bir iligki vardir.

Odiillendirme alt boyutu ile orgiitsel giiven ve alt boyutlar1 arasindaki iliski
incelendiginde; Odiillendirme ile orgiitsel giiven arasinda diisiik diizeyde bir iliski
(r=.310), Odiillendirme ile ydneticiye giiven boyutu arasinda diisiik diizeyde bir iliski
(r=.261), Odiillendirme ile kuruma giiven arasinda orta diizeyde bir iliski tespit
edilmistir (r=.464). Odiillendirme boyutu ile ¢alisma arkadaslarma giiven boyutu

arasinda anlamli bir iliski bulunamamuistir.

H1d: Risk alma boyutu ile ile orgiitsel giiven ve alt boyutlari arasinda

bir iliski vardir.

Orgiit iklimi alt boyutlarindan risk alma alt boyutu ile 6rgiitsel giiven ve alt
boyutlar1 arasindaki iliski incelendiginde; risk alma ile Orgiitsel gliven arasinda orta
diizeyde bir 1iligki (r=.509), risk alma ile yoneticiye gliven boyutu arasinda orta diizeyde
bir iliski (r=.477), risk alma ile kuruma giiven arasinda orta diizeyde bir iliski (r=.576)
ve risk alma boyutu ile ¢alisma arkadaslarina giiven boyutu arasinda diisiik diizeyde bir

iliski tespit edilmistir (r=.218).

Hle: Samimiyet boyutu ile ile orgiitsel giliven ve alt boyutlar1 arasinda

bir iligki vardir.

Orgiit iklimi alt boyutlarindan samimiyet alt boyutu ile drgiitsel giiven ve alt
boyutlar1 arasindaki iliski incelendiginde; samimiyet ile Orgiitsel gliven arasinda orta
diizeyde bir iliski (r=.529), samimiyet ile yOneticiye giiven boyutu arasinda orta
diizeyde bir iligki (r=.474), samimiyet ile kuruma giiven arasinda orta diizeyde bir iliski
(r=.500) ve samimiyet boyutu ile ¢alisma arkadaslarina giiven boyutu arasinda diisiik

diizeyde bir iliski tespit edilmistir (r=.375).
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H1f: Destek boyutu ile ile orgiitsel giliven ve alt boyutlar1 arasinda bir

iligki vardir.

Destek alt boyutu ile oOrgiitsel giiven ve alt boyutlar1 arasindaki iliski
incelendiginde; destek ile Orgiitsel giiven arasinda orta diizeyde bir iliski (r=.438),
destek ile yoneticiye giiven boyutu arasinda orta diizeyde bir iligki (r=.405), destek ile
kuruma giiven arasinda orta diizeyde bir iliski (r=.506) ve destek boyutu ile ¢alisma

arkadaslarina giiven boyutu arasinda diisiik diizeyde bir iligki tespit edilmistir (r=.165).

H1g: Standartlar boyutu ile ile orgiitsel giliven ve alt boyutlar1 arasinda

bir iliski vardir.

Orgiit iklimi alt boyutlarmdan standartlar alt boyutu ile 6rgiitsel giiven ve alt
boyutlar1 arasindaki iliski incelendiginde; standartlar ile orgiitsel giiven arasinda diisiik
diizeyde bir iligski (r=.237), standartlar ile yOneticiye giiven boyutu arasinda diisiik
diizeyde bir iliski (r=.229), standartlar ile kuruma giiven arasinda diisiik diizeyde bir
iligki tespit edilmis (r=.335), standartlar boyutu ile caligma arkadaslarina giiven boyutu

arasindaanlamli bir iligki bulunamamastir.

H1lh: Anlasmazlik boyutuile ile oOrgiitsel giliven ve alt boyutlart

arasinda bir iligki vardir.

Anlagmazlik alt boyutu ile orgiitsel giiven ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiye
bakildiginda; anlagmazlik ile orgiitsel giiven arasinda ortadiizeyde bir iliski (r=.438),
anlagmazlik ile yoneticiye giiven boyutu arasinda orta diizeyde bir iliski (r=.383),
anlagsmazlik ile kuruma giiven arasinda orta diizeyde bir iliski (r=.487), anlasmazlik ile

calisma arkadaglarina giiven arasinda diisilik diizeyde bir iligki (r=.213) tespit edilmistir.

H1i: Kurumsal kimlik boyutu ile orgiitsel giiven ve alt boyutlar

arasinda bir iligki vardir.

Orgiit iklimi alt boyutlarindan kurumsal kimlik alt boyutu ile 6rgiitsel giiven ve
alt boyutlar1 arasindaki iliskide; kurumsal kimlik ile orgiitsel giiven arasinda diisiik
diizeyde bir iligki (r=.295), kurumsal kimlik ile yoneticiye giiven boyutu arasinda diisiik

diizeyde bir iligski (r=.247), kurumsal kimlik ile kuruma giiven arasinda diisiik diizeyde
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bir iligski tespit edilmis (r=.391), kurumsal kimlik boyutu ile ¢alisma arkadaslarina

giiven boyutu arasinda anlamli bir iligski bulunamamustir.



Tablo 4-36: Degiskenlere iliskin korelasyon matrisi
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O.i 0.Y. 0.S. 0. R.A Sam. D. Std. A. K.K. 0.G. Y.G. K.G. C.A.G

i . 1,000
Orgiit Iklimi
.. 697 1,000
Orgiitsel Yap1

p 000
(")rgiitsel r ,493** ,251** 1,000
Sorumluluk ,000 ,000
R r 762" 562™  ,296™ 1,000
QOdiillendirme

p ,000 ,000 ,000
. r ,696™ 385 307" 436" 1,000
Risk Alma

p ,000 ,000 ,000 ,000

o r 638" ,400™  ,229™ 377 ;3917 1,000

Samimiyet

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

r 7417 4587 310™ ,514™ ,504™ 502" 1,000
Destek

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

r ,649™ 406 242" ,465™ ,368™ 366 519" 1,000
Standartlar

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

r ,605™ 285" 273" 397 439" 3647 4117 ,319™ 1,000
Anlasmazhk

p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Kurumsal r 637" 4257 310" 451%™ 3157 384" 449 494~ 357" 1,000
Kimlik p 000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Orgiitsel r 548" | 259™  202™ ,310™ ,509™ 529" 438" 237" ,438™ 295 1,000
Giiven p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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5. SONUC

Saglik kuruluslarinda orgiit iklimi ve oOrgiitsel giiven diizeyleri ile bu
degiskenlerin sosyodemografik degiskenlerle aralarindaki iliskiyi incelemek amaciyla
gerceklestirmis oldugumuz ¢alismamizin sonucunda; orgiit iklimi ile sosyodemografik
degiskenler arasinda, orgiitsel giiven ile sosyodemografik degiskenler arasinda ve orgiit

iklimi ile orgiitsel gliven arasinda anlamli iliskiler oldugu tespit edilmistir.

Arastirmamizin  sonuglart incelendiginde; calismaya 396 kisi katilmistir.
Katilanlarin biiyiik ¢ogunlugunun 26-30 yas (%30,6; n=121) ve 25 ve alt1 yas (%28,3;
n=121) grubundan oldugu goézlemlenmistir. Calismaya en az katilim 41 yas ve iizeri
(%7,8; n=31) olan gruptan gergeklesirken; 31-40 yas arasinda olanlardan 142 Kkisi
caligmaya destek vermistir (%33,4).

Calisanlarin cinsiyetleri agisindan arastirma sonuglari degerlendirildiginde
biiyiik bir kismmin kadmnlardan (%75,8; n= 300) olustugu goriilmektedir. Erkeklerin
calismaya katilim sayisi ise; 96 (%24,2) dur.

Calisanlarin egitim durumlari incelendiginde 6n lisans (%25,3; n=100) ve lisans
(%39,4; n=156) mezunu olanlar salt cogunlugu olusturmaktadir. Yiiksek lisans/doktora
mezunlarinin sayis1 46 (%11,6) iken; tipta uzmanlik egitim derecesine sahip olanlarin

say1s1 34 (%38,6)’tir.

Calisilan boliimler incelendiginde boliimlerin dengeli dagildigi, en ¢ok katilimin
ise acil-yogun bakim boliimiinden oldugu sonucu karsimiza ¢ikmaktadir (%19,9; n=79).
Acil-yogum bakimdan sonra arastirmamiza en ¢ok katilim genel cerrahi, i¢ hastaliklar
ve ortopedi boliimlerinden olmustur. Hemsireler calisanlar arasinda en ¢ok katilim

gosteren grup olarak karsimiza ¢ikmaktadir (%63,4).

Calismaya katilanlarin mesleklerine bakildiginda; hemsirelerin katilimi en
yiiksek olan meslek grubu oldugu anlasilmaktadir (%63,4; n=251). Hemsireli en ¢ok
katilimla hekimler izlemistir (%14,1; n=56). Diger grupta yer alan ¢alisanlarin sayisi
ise; 89 olarak karsimiza ¢ikmaktadir (%22,5).

Calismaya destek verenlerin ¢gogunlukla hem kurumda (%47,5; n=188) hem de
meslek hayatinda (34,6; n=137) 1-5 yil arasi ¢alisanlar oldugu sonucuna ulagilmistir.

Kurumdaki ¢alisma siiresi agisindan 104 kisi 6-10 yil aras1 bulunduklar1 kurumlarda
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calistiklarini belirtirken; 72 (%18,2) ¢alisan 1 yildan az, 32 (%8,1) calisan ise 11 yil ve
tizerinde calistiklarin1 belirtmislerdir. Toplam calisma siiresi agisindan ise; 6-10 yil
calisanlarin sayis1 116 (%29,3)’dir. 1 yildan az siiredir kurumda ¢alisanlar 34 (%38.,6)
kisi iken; 11 yil ve iizerinde siiredir ¢alisan sayist 109 (%27,5)’dur.

Calisanlarin gelir diizeyleri hakkindaki goriislerine baktigimizda; biiyiik bir
cogunluk gelir diizeylerini yetersiz bulmaktadir. Calisanlardan 86 kisi (%21,7) gelir
diizeyini yeterli bulurken, sadece 5 kisi (%1,3) ¢ok yeterli gormektedir. %77 gibi biiyiik

bir cogunlugun gelirinden memnun olmadig1 goriilmektedir.

Calisanlardan 29 (%7,3) calissan yoneticilik gorevi yiiritirken 367 (%92,7)

calisan ise; yoneticilik gorevi iistlenmedigini belirtmistir.

Calisanlarin ¢ogu meslegini isteyerek sectiklerini belirtmis (n=220); ancak
istemeyerek secenlerin sayisi da isteyerek secen ¢alisanlara olduk¢a yakindir (n=176).
Calisanlarin yaptiklar isten duyduklari memnuniyet incelendiginde ise; olduk¢a az bir
farkla evet diyenlerin Ilehindedir (%51). Calisanlarin isten ayrilma niyetleri
degerlendirildiginde; firsat bulmalar1 halinde calisanlarin %59,8°’1 (n=237) isten
ayilabileceklerini ifade etmislerdir. Isten ayrilma diisiincesi icinde olmayan c¢alisan

sayist 159°dur.

Kurumda c¢alisanlarin orgiit iklimi ve Orgiit iklimine ait alt boyutlari
degerlendirildiginde ortalamanin altinda bir oOrgiit iklimi diizeyi oldugu sonucuna
ulasilmistir (2,76). Orgiit iklimi alt boyutlarindan 6rgiitsel sorumluluk boyutu (2,88) en
yiiksek ortalamaya sahip olurken en diisiik ortalama ddiillendirme alt boyutuna aittir
(2,50). Orgiit ikliminin diger alt boyutlar1 ortalamalari ise su sekildedir: Orgiitsel
Yap1:2,74, Risk Alma: 2,79, Samimiyet: 2,83, Destek: 2,75, Standartlar: 2,81,
Anlasmazlik: 2,82 ve Kurumsal Kimlik:2,71°dir.

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin  orglit iklimi ve alt boyutlarnn ile

sosyodemografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedikleri incelendiginde;

e Orgiit iklimi ile egitim durumu, kurumdaki galisma siiresi, toplam
caligma siiresi, gelir diizeyi, meslegini isteyerek secme, isten

memnuniyet ve isten ayrilma diigiincesi arasinda

e Orgiitsel yapr ile egitim durumu, kurumdaki calisma siiresi, isten

memnuniyet ve isten ayrilma diisiincesi arasinda
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e Orgiitsel sorumluluk ile yas, kurumdaki ¢alisma siiresi, toplam ¢alisma

stiresi, gelir diizeyi arasinda

e (Qdiillendirme alt boyutu ile egitim durumu, kurumdaki ¢alisma siiresi,
toplam calisma siiresi, gelir diizeyi, meslegini isteyerek secme, isten

memnuniyet ve isten ayrilma diislincesi arasinda

e Risk alma ile meslegini isteyerek se¢gme, isten memnuniyet ve isten

ayrilma diisiincesi arasinda

e Samimiyet ile egitim durumu, toplam ¢aligma siiresi, meslegini isteyerek

secme, isten memnuniyet ve isten ayrilma diisiincesi arasinda

e Destek alt boyutu ile egitim durumu, kurumdaki ¢alisma siiresi, toplam
calisma siiresi, meslegini isteyerek se¢gme, isten memnuniyet ve isten

ayrilma diislincesi arasinda

e Standartlar alt boyutu ile yas, egitim durumu, gelir diizeyi, meslegini

isteyerek se¢me, isten memnuniyet ve isten ayrilma diisiincesi arasinda

e Anlagmalik alt boyutu ile gelir diizeyi, meslegini isteyerek se¢me, isten
memnuniyet ve isten ayrilma diisiincesi arasinda anlamli bir iliski

bulundugu tespit edilmistir (p<0.05).

e Kurumsal kimlik ile meslegini isteyerek se¢cme, isten memnuniyet ve
isten ayrilma diislincesi arasinda anlamli bir iliski bulundugu tespit

edilmistir (p<0.05).

Yas ile orgiit iklimi ve alt boyutlar1 arasindaki iligkide en yiliksek sira
ortalamasina sahip olan grup 25 yas ve altidir. Egitim durumunda ise; lise ve dengi
okullardan mezun olanlar 6rgiit iklimi ve alt boyutlarindan en yiiksek sira ortalamasina
sahip olan grup olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kurumdaki c¢alisma siiresi agisindan en
yiiksek sira ortalamasina sahip olan gruplar 5 yildan az siiredir kurumda calisanlardir.
Caligma stiresi arttikca ortalama puanlarda bir diisiis oldugu saptanmistir. Toplam
calisma siiresi ile Olgek arasindaki iliskide de kurumdaki c¢alisma siiresine benzer
sekilde en az siiredir ¢alisan gruplarin lehinde puan ortalamasinin daha yiiksek oldugu
gozlemlenmistir. Gelir diizeyi yiiksek olanlarin orgiit iklimi ve alt boyutlarindan

digerlerine gore daha yiiksek sira ortalamasina sahip oldugu calismanin bir baska
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sonucudur. Calisanlar arasinda islerinden memnun olanlarin ve ayrilma niyeti
tasimayanlarin diger gruplara gore sira ortalamalar1 bakimindan daha iistiin oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Orgiitsel giiven ve alt boyutlar1 agisindan sonuglar incelendiginde orgiitte orta
derece giiven duygusu oldugu gozlemlenmektedir (2,98). Alt boyutlardan en yiiksek
ortalama calisma arkadaslarina giiven alt boyutunda gerceklesmistir (3,35). Calisanlar
en az calistiklar1 kuruma giivenirken (2,67), yoneticilerine duyduklar1 giiven de orta

seviyelerde gerceklesmistir (2,98).
Arastirma sonuglaria gore;
e Yas ile orgiitsel gliven ve yoneticiye giliven arasinda
e (Calisilan birim ile yoneticiye gliven Ve kuruma giliven arasinda
e Gorev ile ¢calisma arkadaglarina giiven arasinda
e Toplam caligma siiresi ile orgiitsel giiven ve yoneticiye giiven arasinda

e Yoneticilik gorevi ile orgiitsel giiven, yoneticiye giiven, kuruma giiven

ve calisma arkadaslarina gliven arasinda,

e Meslegini isteyerek segme durumu ile orgiitsel giiven, yoneticiye giiven,

kuruma giiven ve ¢aligsma arkadaglarina giiven arasinda,

e Isten memnun olma durumu ile &rgiitsel giiven, yoneticiye giiven,

kuruma giiven ve ¢aligsma arkadaglarina giiven arasinda,

e Isten ayrilma diisiincesi ile orgiitsel giiven, yoneticiye giiven, kuruma
giiven ve calisma arkadaglarina giiven arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iligki tespit edilmistir (p<0,05).

Orgiit ikliminde oldugu gibi orgiitsel giivende de sira ortalamalar1 en yiiksek
olan yas grubu 25 ve alt1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yas ilerledikce genel orgiitsel
giiven ve alt boyutlarina dair sira ortalamasi diislis gostermektedir. Baska bir ifadeyle
ise yeni baslamig olanlarda daha yliksek olan genel Orgiitsel giiven diizeyi yillar

ilerledikge kazanilan tecriibelerle beraber diistis gostermektedir.

Yoneticiye giiven alt boyutunda gorevlere gore degisen sira ortalamalari

sonucunda yoneticisine en ¢ok giivenen bdoliimiin ¢ocuk hastaliklar1 oldugu
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goriilmiistiir. Yoneticiye en az giiven ise radyoloji boliimiinde gergeklesmistir. Kuruma
giiven alt boyutunda ise; kurumlarina en ¢ok giivenen grubun laboratuvar caligsanlar
oldugu ortaya ¢ikmistir. Kurumuna en az giivenen grup yoneticiye giiven alt boyutunda

oldugu gibi radyoloji boliimii ¢alisanlaridir.

Orgiitsel giiven, yoneticiye giiven ve kuruma giiven alt boyutlarinda hemsireler,
hekimlere ve diger saglik profesyonellerine oranla daha yiliksek sira ortalamalarina
sahiptir. Bir bagka ifadeyle gliven diizeyleri diger saglik calisanlarina oranla daha
yiiksektir. Calisma arkadaslarina giiven alt boyutunda ise giiven diizeyi en yiiksek olan
grup hekimlerdir.

Kurumda 1 y1l ve daha ile 1-5 yil ¢alisanlarin 6rgiitsel giiven ve alt boyutlar1 sira
ortalamalar1 incelendiginde Orgiit ikliminde oldugu gibi en yiiksek ortalamalarin bu
gruplarda gerceklestigi goriilmektedir. Kurumda gecirilen siire arttikca orgiitsel giiven
diizeyinde diisiis oldugu gozlemlenmistir. Bir baska ifadeyle en yiiksek orgiitsel gliven
diizeyine sahip olan gruplar kuruma yeni girmis, kurumu tam olarak tanimayan

calisanlardan olusanlardan gruplardir.

Kurumda ydneticilik yapanlarin giiven diizeyleri incelendiginde yoneticilik
gorevi olan 29 c¢alisanin kalan 367 calisana gore daha yiliksek diizeyde orgiitsel gliven
sira ortalamalarina sahip olduklar1 gdzlemlenmistir. Islerini isteyerek secen, ¢alistiklart
isten memnun olanlar ve isten ayrilma diislincesi tasimayanlar da ayni sekilde
digerlerine goére daha yliksek ortalamaya sahip olan gruplar olarak karsimiza

cikmaktadir.

Meslegini isteyerek secen, yaptiklari isten memnun olanlarin ve ayrilma niyeti
tasimayanlarin sira ortalamalar1 orgiit iklimi ve alt boyutlarinda oldugu gibi orgiitsel

giiven ve alt boyutlarinda da daha yiiksektir.

Arastirma sonucuna gore; orgiit iklimi ve orgiitsel giiven arasinda orta derecede
pozitif bir iliski tespit edilmistir (r=.548). Orgiit iklimi seviyesinin iyi oldugu
calisanlarda, orgiitsel giiven diizeyinin de iyi oldugu goriiliirken orgiit iklimi seviyesi
diistiikce oOrglitsel giiven diizeyi de azalmaktadir. Calismamizda ayrica ddiillendirme,
risk alma, samimiyet, destek, standartlar, anlagsmazlik ve kurumsal kimlik boyutlar1 ile

orgiitsel gliven ve alt boyutlar1 arasinda iliskiler tespit edilmistir.
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6. TARTISMA

Iki kamu hastanesinde saglik kuruluslarinda &rgiit iklimi ve orgiitsel giiven
diizeylerinin belirlenmesi amaciyla yola ¢ikilan bu ¢alismada ortalamanin altinda orgiit

iklimi diizeyi ve orta derecede oOrgiitsel giiven diizeyi tespit edilmistir.

Yas degiskeni ile arasinda anlamli iligkiler tespit edilen orgiitsel sorumluluk ve
standartlar boyutlar1 sira ortalamalar1 incelendiginde her ikisinde de en yiiksek puanin
25 yas ve alti olanlarda oldugu gozlemlenmistir. Bu durumda ¢alisanlarin yaslari
arttikca Orgiitsel sorumluluk diizeylerinde yani kendilerine verilen talimatlart yapma
oranlar1 azalmaktadir denilebilir. Verilen emirlere ve talimatlara en ¢ok uyan grup 25
yas ve alt1 calisanlar olarak goriilmektedir. Calisilan kurum daha yakindan tanimaya
baslandikc¢a, calisanlarin kuruma dair olan diisiincelerinde olumsuz yonde hareket s6z
konusu olmaktadir. Kurum politikalar1 tekrar gozden gecirilmeli ve ¢alisanlarin

kurumlarina kars1 olan negatif yondeki egilimlerine dair ¢oziimler iiretilmelidir.

Orgiit iklimi ile egitim durumu degiskeni arasindaki iliskide biitiin alt boyutlarda
lise mezunlarinin en yiiksek sira ortalamalarina sahip olduklar1 sonucu bizde egitim
durumuyla orgiit iklimi puanlar arasindaki iligkinin ters yonlii oldugu sonucunu
uyandirmaktadir. Egitim durumu yiikseldikge gruplarin sira ortalamalarn da

azalmaktadir.

Kurumdaki ¢aligma siiresiyle orgiit iklimi ve alt boyutlar1 arasindaki iligskide 1
y1l ve daha az ¢aliganlar ile 1-5 yil ¢alisanlar en yiiksek sira ortalamasina sahip gruplar
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Kurumda gecirilen calisma siiresi arttikga Orgiit
ikliminde, orgiitsel yapida, orgiitsel sorumlulukta ve odiillendirme boyutlar1 sira
ortalamalarinda azalmalar gbézlenmektedir. Benzer bir sekilde toplam g¢alisma siiresinde
de 1 yil ve daha az calisanlar ile 1-5 yil calisanlarda orgiit iklimi, oOrgiitsel yapi,
odiillendirme, samimiyet ve destek boyutlarinda en yiliksek sira ortalamalar
gozlenmekte olup, kurumda gecirilen siireler arttikca sira ortalamalarinda diistisler

meydana gelmektedir.

Gelir diizeyi diisiincesiyle orgiit iklimi ve alt boyutlar1 arasindaki iliskide gelir
diizeyini ¢ok yeterli gorenlerin 6rgiit iklimi, 6diillendirme, risk alma, samimiyet, destek,

standartlar, anlasmazlik ve kurumsal kimlik boyutlarinda en yiiksek sira ortalamasina
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sahip olan gruplar olduklari gozlemlenmistir. Buradan da c¢alisanlarin elde ettikleri
kazancin orgiit ikliminde ne kadar etkiye sahip oldugu sonucu gézlemlenebilmektedir.
Bir baska ifadeyle gelir diizeylerini iyi goren kisilerin orgiit iklimi diizeyleri digerlerine
gore 1iyidir denilebilir. Gelir diizeylerini yeterli gérmeyen c¢alisanlarin daha diisiik
ortalamalara sahip olmas1 6nemli bir motivasyon kaynagi olan iicret konusunun énemini
burada da karsimiza ¢ikarmaktadir. Sadece bu hastaneler diizeyinde degil, iilke ¢apinda
bircok aragtirmada karsimiza ¢ikan calisanlarin kazang problemleri bizim ¢alismamizda
da 6nemli bir sorun olarak kendine yer bulmustur. Bu sorunun giderilmesi sadece
hastane yonetimi bazinda miimkiin olmayacagindan dolayr bu konuya dair ilgili

bakanliklarin politika iiretmeleri gerekmektedir.

Meslegini isteyerek segenler biitlin alt boyutlarda daha yiiksek ortalamaya sahip
olurken, islerinden memnun olanlar da aym sekilde daha yiiksek sira ortalamalarina
sahiptir. Saglik calisanlarinin yaptiklari islerin zor, karmasik olmasi ve yogun emek
gerektirmesi sebebiyle ¢alisanlarin firsatlart olsa islerinden ayrilma olasiligin1 daha da
artirmaktadir. Meslegini isteyerek segen grubun 6rgiit iklimi ortalamasinin daha yiiksek
olmasi1 “sevdigin isi yaparsan bir dmiir ¢alismak zorunda kalmazsin” mottosunu tekrar
hatirlatmaktadir. Dogru mesleki yonlendirmenin kilit rol oynadigr bu durum is bulma
kaygisiyla birlesince hem buldugu iste ¢alisma hem de yaptig1 isten memnun olmama

durumu ortaya ¢ikmaktadir.

Rojas ve ark. (2014) tarafindan 6zel ve kamu hastanelerinin karsilagtirildigi
arastirmada 17424 kamu ve 1276 0Ozel hastane calisan1 iizerinde bir arastirma
gerceklestirilmis ve bu kamu-6zel hastaneler arasinda Orgiit iklimi ve is tatmini
acisindan bir fark olmadig tespit edilmistir. Hem kamu hem de 6zel saglik kuruluslar

puanlar birbirine yakin degerler almistir.

140 saglik calisan1 tizerinde Carluchi ve ark. (2007) tarafindan gerceklestirilen
calismada c¢alisanlarin performansinin artmasinda o6rgiit ikliminin 6nemli bir rol
oynadigt sonucuna ulasilmistir.  Arastirmada ayrica; Odiillendirme  sistemi
mekanizmasinda seffaflik ve adalet duygusunun olmadigy, biitiin ¢alisanlara esit kariyer
olanaklar1 taninmadigi, {ist yonetimin g¢alisanlarin ihtiyaglar1 ve taleplerine kayitsiz
kaldigi; bilgi paylasimmnin yetersiz oldugu; oOrgiitin kaynaklart ve amaglarindan
calisanlarin haberdar olmadigi, servislerdeki karisikliklarda yetersiz yonetim oldugu,

calisanlara yaraticilik yeteneklerini gostermeleri igin firsatlar verilmedigi sonuglarina
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ulagilmistir. Bizim gereklestirmis oldugumuz c¢alisma da benzer sonuglar icermektedir.
Odiillendirme boyutunun 2.50 gibi bir ortalamaya sahip olmasi seffaflik ve adalet
duygusunun  gelismedigini, yapilan hatalarin ¢ok¢a konusuldugunu ifade
etmektedir.Kurumlarimizda basar1 standartlarinin net bir sekilde ifade edilmemis olmasi
basarili olan calisanlarin kariyer planlart yapmalarinin 6niinde set drerek kurumdaki
adalet duygusunu da zedelemektedir. Yine benzer sekilde catisma (anlagmazlik)
boyutunun 2.82 puan ortalamasiyla diisiik olmasi da kurumdaki iletisim problemlerinin

ve bilgi paylasiminin yetersiz oldugunun bir gostergesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiit ikliminin énemini ortaya koyan yabanci literatiirde konuyla ilgili birgok
caligma bulunmaktadir. Bunlardan bazilari: Appelbaum 1984; Clarke ve ark. 2002;
Gershon ve ark. 2004; Jackson-Malik 2005; Mok ve ark. 2002; Sleutel 2000; Stone ve
ark. 2006; Wienand et al. 2007.

Clarke ve ark. (2002) tarafindan hemsireler iizerinde gergeklestirilen igneye
bagl yaralanmalarda orgiit ikliminin 6nemli bir rol oynadigini ve olumlu bir orgiit
iklimi ortaminda hemsirelerin bu meslek kazalarina maruziyetinin azaldigi sonucuna
ulagilmistir. Stone ve ark. (2006) ise yogum bakim tinitelerinde ¢alisan hemsirelerde
orgiit iklimi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi incelemisler ve yeterli diizeyde

orgiit ikliminin kalic1 ve kalifiye is giiciinii garantiye aldigini tespit etmislerdir.

Sleutel (2000) tarafindan gergeklestirilen literatiir taramasi ¢aligmasinda orgiit
ikliminin hemsire egitimini etkiledigi bilgisine yer verilmistir.

Mok ve ark. (2002) Hong Kong’da bir bolge hastanesinde yaptiklari bir
calismada orgiit iklimi ile hemsirelerde giiclendirme arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iliski tespit etmistir. Arastirma sonuclarina gore orgiit iklimi Ozellikle destekleyici
liderlik ve takim caligmasi personel giliclendirme ile ilgili kavramlardir sonucuna
ulagilmistir. Bizim ¢alismamizda da orgiit iklimi ile oOrgiitsel gliven arasindaki iligki

incelenmis ve aralarinda orta derecede pozitif bir iligki tespit edilmistir (r=.548).

Bu calismalar 1s181inda pozitif bir orgiit iklimi yaratmanin giiclinii anlamak
oldukca onemli bir olaydir. Bilhassa bu anlayis1 giinliik is aktivitelerine yansitmak
orgiitsel ve bireysel anlamda is tatmini, tikenmislik, isten ayrilma niyeti Snemli
seviyelerde tutulmakta ve Orgiitiin etkili bir sekilde faaliyetlerini siirdiirmesine olanak
tanimaktadir Bu yiizden saglik yoneticileri agisindan orgiitlerindeki iklimi izlemeleri

biiylik 6nem arz etmektedir.
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Orgiit iklimi ve tiikenmislik arasindaki iliski iizerine Zeybek (2010) tarafindan
Buca’da bir hastanede yapilan arastirmada oldukca kuvvetli bir iligki bulunmus ve
hastane isletmelerinin daha basarili hizmet verebilmeleri agisindan c¢alisanlarin
tilkkenmislik yasamalarma neden olacak Orgiitsel faktorlerin yeniden degerlendirilmesi
ve iyilestirilmesi gerektigi sonucuna ulasilmistir. Aragtirmamiza dahil olan hastaneler
icin orgiit ikliminin biitiin boyutlar1 tekrar gozden gecirilerek yeni uygulamalara
gidilmesi faydali olacaktir. Gerek Istanbul’da saglik kuruluslarma basvuru sayisinin
fazla olmasi, gerek is yiikiiniin diger illere gore daha fazla olmasi da insan

kaynaklarindaki eksikligin en biiyiik gostergelerinden biri olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Arastirmanin sonuglarina gore yas degiskeni ile orgiitsel giiven arasinda anlamli
iligki tespit edilmistir. Bu iliskide yas arttikca Orgiitsel giivenin azaldigi sonucuna
ulagilmistir. Kurumda g¢aligmaya yeni baslayanlarda giiven duygusu daha fazlayken
zamanla bu duygunun diismesi kurumun politikalariyla ilgili olabilir. Bu konuyla ilgili

kurum daha tecriibeli olan ¢aliganlariyla goriislip bunun nedenlerini inceleyebilir.

Laboratuvar calisanlart diger tiim calisanlara gére yoneticilerine ve kurumlarina
en ¢ok glivenen meslek grubu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisma arkadaslarina

giiven konusunda ise; hekimler ilk meslek grubu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Toplam caligma siiresi ile orgiitsel giiven ve alt boyutlarindan yoneticiye giiven
arasindaki iligkide yas degiskeninde oldugu gibi kurumda daha az siire gecirenlerin
giiven diizeylerinin daha yliksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Kurum bu konuda

yapacag arastirmalarla sorunun temel nedenine ulasabilir.

Meslegi isteyerek segen, yaptiklari isten memnuniyet duyan ve isten ayrilma
diisiincesi tasimayanlar beklendigi {izere daha yliksek ortalama degerlerine sahiptirler.
Bu da meslek se¢iminin ve yapilan isten duyulan memnuniyetin ne kadar Onemli

oldugunu bizlere gostermektedir.

Top (2012) tarafindan hekim ve hemsirelerin orgiitsel baglilik, 6rgiitsel giiven ve
1s doyumu diizeyleri arasindaki iliskiyi aciklamak amaciyla gergeklestirilen ¢alismada,
Tiirkiye Cumhuriyeti Saghik Bakanligina bagh Istanbul’daki bes egitim ve arastirma
hastanesi calisma kapsamina alinmistir. Arastirmaya 304 hekim ve 254 hemsire
katilmistir. 7°11 Likert 6lgcegiyle toplanan veriler incelendiginde orgiitsel baglilik, is
doyumu ve Orgiitsel giliven arasinda giicli ve pozitif yonde anlamh iliskiler

bulunmustur. Regresyon analizleri sonucunda oOrgiitsel giivenin oOrgiitsel baglilik
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tizerinde anlamli etkilerinin oldugu anlasilmistir. Ayrica Orgiitsel glivenin is doyumu
tizerinde anlamli etkileri bulunmustur. Hekimlerin ve hemsirelerin orgiitsel baghilik ve
orgiitsel giiven seviyeleri arttik¢a is doyum seviyeleri de artmaktadir. Ozellikle orgiitsel
giiven ile i doyumu ve Orgiitsel giiven ile orgiitsel baglilik arasinda giiglii etkilesim
vardir. Hekimlerde 3,86; hemsirelerde ise 3,85 Orgiitsel gliven puan ortalamasi tespit
edilmis ve orgiitsel giiven diizeyinin orta derecede oldugu sonucuna ulasilmigtir. Egitim
arastirma hastanelerinde gerceklestirmis oldugumuz calismamizda da benzer sekilde
orta diizeyde orgiitsel giiven diizeyi tespit edilmistir. Bu agidan ¢alismamiz literatiirle

uyum gostermektedir.

Hastane calisanlarinin is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven boyutlarinin
baz1 kisisel ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigi belirlemek amaciyla
Tekgilindiiz ve Tengilimoglu (2013) tarafindan yiiriitiilen arastirmada orgiitsel giiven
boyutlarindan hem bilissel giiven hem de duygusal giiven diizeylerinin ortalama degerin
tizerinde ¢iktig1 belirlenmistir. Calismada, duygusal giiven boyutunun (3,4) kismen de
olsa biligsel giiven (3,2) diizeyinden yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Gergeklestirilen bu
calismada ortalama puanlar bizim ¢alismamiza gore daha yiiksek ¢ikmistir. Geligsmislik
siralamasinda en alt grupta yer alan, sosyal yasam alanlarinin ve is imkanlarinin ¢ok
sinirli oldugu, bu nedenle issizlik oraninin yiiksek oldugu, isten ayrilma maliyetlerinin
yiiksek oldugu, sanayinin, turizmin neredeyse hemen hemen hi¢ gelismedigi ve ayni
zamanda giivenlik riskinin oldugu Bingdl ilinde daha az calisanla daha samimi bir
ortam kurulmasi gergeklestirilen c¢aligmada calisanlarin orgiitsel giiven diizeyinin

ortalamanin tizerinde ¢ikmasinin beklenen bir durum olabilecegi diistiniilmektedir.

Hemgirelerin  Orgiitsel giiven, giliclendirme ve orglitsel baglilik algilama
dizeylerini belirlemek, bu degiskenler arasindaki iligkileri ortaya ¢ikarmak ve
demografik oOzelliklere gere hemsirelerin Olgek puan ortalamalarini karsilagtirmak
amaciyla Durukan ve ark. (2010) tarafindan gerceklestirilen g¢alismada arastirma
neticesinde, hemsirelerin Orgiitsel gliven diizeylerinin ortalamanin {izerinde oldugu
sonucuna ulagilmistir (3.55). Hemsirelerin calisilan boliimlere ve kurumdaki goreve
gore oOrgiite olan giivenlerinin de degistigi tespit edilmistir. Calismada ayrica igyeri
giiclendirme 6l¢eginin alt boyutlar1 ile orgiitsel giiven 6lgegi arasinda pozitif yonde orta

dizeyde iliski bulunmustur.
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Saglik alaninda Halic1 ve ark. (2015) tarafindan yapilan bir aragtirma bizim
calismamizda oldugu gibi 5li Likert tipte gergeklestirilmistir. Saglik c¢alisanlarin
yoneticilerine gliven ortalamalar1 4,23 ve calisma arkadaslarina karsi olan giiven
diizeylerinin 4,32 gibi olduk¢a yiiksek bir degerdedir. Calistiklar1 kuruma olan
giivenleri ise; 3,52 olarak tespit edilmistir. Calismanin sonuglar1 bizim elde
ettiklerimizden oldukca yiliksek sonuglardir. Gergeklestirmis oldugumuz calismada
yoneticiye giiven 2,98 ve kuruma giiven 2,68’dir. Calisma arkadaslarina giliven ise;
3,35’tir. Halic1 ve arkadaslar1 ¢alismalarini 6zel saglik kuruluslarinda gergeklestirirken;
bizim ¢alisma kamu kurumunda gergeklestirilmistir. Ozel saglik kuruluslarinda 6rgiitsel
giiven diizeyinin daha yiiksek oldugunu soyleyebilmek icin Tiirkiye genelinde daha ¢ok
calismaya ihtiyag¢ vardir.

Genel olarak sonuglar incelendiginde, saglik sektorii ¢alisanlar1 tizerinde orgiit
iklimi ve orgiitsel giiven algilarinin énemli bir etkisi oldugu goriilmektedir. Caliganlar
bir ¢cok agidan etkileyen bu iki kavram Orgiitiin ¢alisanlart tizerinde pozitif etkilere sahip
oldugu gibi ortalamanin altinda bir degere sahip olmasi halinde Oorgiitte biiyiik
aksakliklara da sebebiyet verebilmektedir. iliski icerisinde oldugu is tatmini, isten
ayrilma niyeti, orgiitsel vatandaslik, motivasyon, verimlilik gibi kavramlar orgiit iklimi
ve Orgiitsel gibi arastirmamiza konu olan kavramlardan etkilenmis ve bu tezler de

gerekli arastirmalarla dogrulugunu gostermistir.

Orgiit iklimi ve orgiitsel giiven kavramlarmin saglik sektoriinde beraber
arastirildigr bir caligmaya literatiirde rastlanmamistir. Egitim sektoriinde Ayik ve ark.
(2014) tarafindan gerceklestirilen bir arastirmada ortadgretim kurumlarinda gorev yapan
O0gretmenlerin oOrgiitsel giiven ile okul iklimi algilar1 arasindaki iliskiler incelenmistir.
Arastirmanin sonucunda “okul iklimi boyutlarindan isbirlik¢i 6gretmen davranislari
boyutu en yiiksek diizeyde algilanan boyuttur. Arastirma kapsamindaki okullarda en ¢cok
yoneticiye giiven duyulmaktadir. Umursamaz 6gretmen davranislar1 boyutu ile orgiitsel
giivenin tiim boyutlar1 arasinda negatif yonde, anlamli bir iliski bulunmustur. “Isbirlikci
O0gretmen davraniglart meslektaglara ve paydaslara giiven asilamaktadir.” gseklinde
sonuglar ortaya c¢ikmistir. Bizim calismamizda ise; yoneticiye giiven ortalama puani

2,98 ikengalisma arkadaslarina giiven 3,35 olarak bulunmustur.

Ozetle gergeklestirmis oldugumuz ¢alismanin sonuglarina gére orgiit iklimi ve

oOrgiitsel giiven arasinda orta derecede pozitif yonlii iligki tespit edilmis olup, orgiit
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iklimi ve alt boyutlarinda demografik degiskenlere gore anlamli farkliliklar
bulunmustur. Orgiitsel giiven ortalamalar1 da demografik degiskenlerden etkilenerek,

farkliliklar gostermistir.

Aragtirma sonucunda konularla ilgili olarak bazi Oneriler detayli bir sekilde
verilmistir. Bulunan sonuglar dogrultusunda gelistirilen 6neriler, hem &rgiit iklimi hem

de orgiitsel giiven acisindan kurumu daha iyi bir konuma tasiyabilir.

Orgiit iklimi konusunda tespit edilen sorunlarin basinda &rgiit iklimi puaninin
(2,76) ortalamanin altinda olmasi gelmektedir. Kurumda c¢alisanlar {izerindeki orgiit
iklimi algis1 motivasyon kaybina, vatandaslik davranisinin gelismemesine, is
tatminsizligine ve Orgiit iklimi ile iligkili bir c¢ok faktdre olumsuz olarak

yanstyabilmektedir.

En yiiksek ortalamaya sahip olan sorumluluk (2,88) boyutunda calisanlar
yaptiklari ise dair kendilerini sorgulamislar ve sonug itibariyle ortalamanin altinda bir
veri ile karsilagilmistir. Ortalamadan da anlasildigi tizere bu boyut ile ilgili olarak
calisanlarin sadece kendilerine verilen emir ve talimatlar1 m1 yerine getiriyor olduklari
inisiyatif ve verilen kararlarin iki defa gozden gegirildigini ifade etmislerdir. Kendi
alaninda yeterli bilgi ve donanima sahip olan ¢alisanlarin yaptiklari islerde inisiyatif

almalarina olanak tanimak daha ¢ok sorumluluk almalarin1 saglayacaktir.

Orgiit ikliminde en diisiik ortalamaya sahip olan boyut ise; daha 6nce ifade
edildigi gibi o6diillendirme (2,50) boyutudur. Verilen cevaplar dogrultusunda yapilan
analizlerde orgiite kars1 yapilan hatalarin ¢okca dillendirildigi ve c¢alisanlarin cesitli
odiillerle motive edilmedikleri sonucuna ulagilmistir. Motivasyon diizeyi yiiksek
olmayan calisanlardan verim almasi beklenemez. Bu durumda elde edilen basarilarin
ardindan calisanlarin motivasyon araglarindan ddiillendirme yoluyla yiiceltilmesi orgiit
icindeki iklimi de olumlu olarak etkileyecek ve tiim c¢alisanlar {izerinde olumlu bir etki

yaratacaktir.

Orgiit ikliminin diger alt boyutlar1 Orgiitsel Yap1 (2,74) boyutunda ¢alisanlarin
orgiit icinde kisitlara sahip olduklari; iletisim zinciri, formal bir ag, diizenlemeler ve
kurallar konusunda sorunlar oldugu anlagilmustir. Orgiitiin yapis1 agik bir sekilde tiim
calisanlara gerekli toplantilarla tanitilarak, iletisim agini1 genisletmek ve biirokrasiyi

diistirmek kurumun yararina olacaktir.
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Risk Alma (2,79) boyutunda, calisanlarin kendilerini koruyabilmek igin risk
almaktan kacindiklar1 ve risk almaya cesaretlendirilmedikleri saptanmistir. Bunun en

bliylik sebebi de saglik sektoriinde hataya yer olmamasi olarak diisiiniilebilir.

Samimiyet (2,83) boyutu oOrgiit igerisinde calisanlar birbirlerini ne derecede
onemsediklerinin, ¢alisanlarin orgiit i¢inde ne kadar kabul gordiiglinii ve grupta olusan,
resmi olmayan, sosyal gruplar1 ve arkadagligin nasil yayildigini inceleyen bir boyut
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ortalama puanin altinda kalan bu boyut i¢in kurumda
yeteri kadar arkadas ortaminin yaygin olmadigi, calisanlarin sosyallesmelerine olanak
taniyacak faaliyetlerin gerceklestirilmedigi yorumu yapilabilir. Gergeklestirilecek olan

sosyal programlar ¢alisanlar arasindaki bu problemleri asmada 6nemli bir silah olabilir.

Destek (2,75) boyutu puaninin yetersiz olmasi ¢alisanlarin ast ve lstlerinden
karsilikli yardimlar1 goremediklerini ifade etmektedir. Kaygilar1 bir kenara birakip
sadece yapilan ige odaklanarak ve bilgi saklama problemini ortadan kaldirarak bu sorun

¢Ozlime kavusabilir.

Standartlar (2,81) boyutunda basari standartlarinin ne kadar belirli oldugu
arastirilmistir. Sonucunda ise, basar1 standartlarin1 yakalama algisinin diisiik olduguna
ulasilmistir. Net bir sekilde gerceklestirilebilecek bir diizeyde belirlenmis olan basari

standartlar1 kurumun da basarisini arttiracaktir.

Anlasmazlik (2,82) boyutunda orgiit icerisindeki g¢atigmalardan kacimilir mu
yoksa c¢atigsmalar calisanlar arasindaki sorunlar bir araya gelinip agik bir sekilde
¢oziilmeye mi calisilir sorularina cevap aranmaktadir. Yoneticilerin ve calisanlarin
farkli diisiinceleri ileri siirebilme duygularmi ve orgiit iginde meydana gelen sorunlarin
acikca coziillip, tathya baglandigi ya da onlarin reddedilme durumlarimin agiklamaya
calisildig1 bu boyutta diger boyutlarda oldugu gibi ortalamanin altinda bir puan tespit
edilmistir. Calisanlarin duygu ve disilincelerini 6zgiirce ifade edemedikleri ve
anlagsmalardan uzak olan bir ortamda verilen kararlara katilimlar1 da s6z konusu olamaz.
Dolayisiyla kendilerinin hicbir sekilde soz sahibi olmadiklar1 bir ortam benimseme
problemleri ortaya ¢ikarabilir. Orgiit icinde yasanan problemler ve calisanlarmn verilen

kararlarda fikir beyan edebilmesi orgiit iklimi diizeyini artirabilecek bir unsurdur.

Calismamizin orgiit iklimi son boyutu olan kurumsal kimlik (2,71) orgiitteki
calisanlarin kendilerini kurumun bir pargasi olarak gormeleri i¢in gerekli ¢alismalar

yiriitiilliiyor mu sorusuna aranan cevaplart kapsamaktadir. Calismamizda diisiikk bir



146

puanla bizi karsilayan kurumsal kimlik c¢alisanlarin kendilerini kuruma ait
hissetmediklerini géstermektedir. Kurumun bu konuda ¢alisanlarina ¢alistiklar1 kurumu

yuvalar1 gibi hissetmelerini saglayacak projeler iiretmesi 6nerilmektedir.

Saglik ¢alisanlarin is doyumunu azaltan ve isten ayrilmayi diistindiiren ¢alisma
yasamina iliskin nedenlerin ayrintili incelenerek bu nedenleri ortadan kaldiracak
girisimlerde bulunulmalidir. Tiim ¢alisanlarin 6rgiitsel karar alma siireclerine katilimlar
saglanmali, hizmet ve iiretimde ¢alisanlara kendi kararlarini vermelerine izin verilmeli,
aralarinda isbirligi ve dayanigsma artirilmali, 6rgiit i¢inde yetki ve séz sahibi olmali,

calisanlar yaptigi iste yetkilendirilmelidir.

Orgiitsel giiven acisindan gelistirilen &nerilere bakildiginda ise; ¢alisanlarn
kurum bazinda giivenlerini kazanabilmek i¢in Orgiit ici adalet duygusuna dikkat
edilmesi ve verilen sozlerin yerine getirilmesi gerekmektedir. Yonetim siireglerinde

karar asamalarina ¢alisanlarin da goriislerini alarak son sekli verilmelidir.

Calisanlarin yoneticilerine orta diizeyde glivenmeleri yoneticilerin kendi bilgi,
birikim, iletisim ve yeteneklerini tam olarak gdsteremediklerini ifade etmektedir. Bu
konuda yoneticilere yonetim tizerine egitimler verilerek, orgiit icinde kendilerine olan
giiveni arttirmalar1 destelenebilir. Yoneticilik vasfi yeterli olmayan yoneticiler ya
gerekli egitimlerle kendilerini donaltmalar1 ya da onlarin yerine yonetim konusunda
daha bilgili ve deneyimli kisilerin gorev almasi gerekmektedir. Kurum i¢inde giiven
yaratabilmek i¢in davranislar1 ve diisiinceleri ile giivenin onemini hissettiren ve bunu
calisanlarin gelisimi i¢in kullanan yoneticiler ile ¢alisilmalidir; ¢iinkii yoneticiler bilgiyi
paylasarak veya paylagsmayarak veya bilgi akisini engelleyerek iletisimi kurum iginde

kontrol etme konumundadirlar.

Calisma arkadaslarina gliven orgiitsel gliven boyutlar1 arasinda en yiiksek
ortalamaya sahip olan boyuttur. Kurumda calisanlar en ¢ok calisma arkadaslarina
giivenmektedirler. Mesleklerine gore giiven diizeyleri incelendiginde ise; en ¢ok giiven
duygusuna hekimlerin sahip olduklar1 anlasilmistir. Ayrica yoneticilik gérevi olanlarin
ve yaptiklart isten memnun olanlarin calisma arkadaslarina daha c¢ok gilivendigi

gbzlemlenmistir.

Kuruma giiven en diisiik gliven ortalamasimin bulundugu boyut olarak karsimiza
ctkmaktadir. Kadin dogum ve ¢ocuk hastaliklar1 boliimiinde calisanlar diger boliimlere

gore giliven duygusu biraz daha fazla olan gruplardir. Yoneticilik gorevi olanlar,
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meslegini isteyerek secenler ve isten ayrilma diislincesi olmayanlar digerlerine gore

giiven diizeyi olarak daha iyi konumdadirlar.

Yapilan arastirma sonucunda ¢alisanlarin giiven diizeylerinin orta diizeyde
oldugu tespit edilmis, hastanelerin saglik calisanlarina yonelik oOrglitsel gliven
diizeylerini artiric1 faaliyetlere agirlik vermesi gerekmektigi onerilmektedir. Bunu i¢in
kurumlarin st ve alt kademedeki tiim yoneticilerine ve tiim calisanlarina profesyonel
bir ekipten faydalanarak hatalarin1 ve eksikliklerini giderici, gliven diizeylerini {ist
seviyeye cikaracak egitim ve destek verilmesi gerekmektedir. Bununla beraber
yoneticiler de kendilerini sorgulamalar1 problemlerin kaynagina inerek 6z elestirilerini

yapmalari gerekmektedir.

Hastanelerde oOrgiitsel giiveni arttirmaya yonelik c¢abalara 6nem vermeli,
Olctimler belirli araliklarla tekrarlanmalidir. Yiiksek oOrgiitsel giivene bagli olarak is
doyumu, oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaglik diizeylerinin artirilmasina yonelik
politikalariin (istihdam, yerlestirme, iicretleme, is glivencesi v.b.) benimsenmesi

saglanmalidir.
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33 . 2 (3|45
caba gosterir.

34 | Bu kurumdaki insanlar birbirilerine yeterince giivenmezler. 2 (31415
Yonetim felsefesinde insanlarin nasil hissettigi, nelere ihtiyaglari oldugu

35 S . . 2 (31415
vb. gibi insani faktorlere vurgu vapilir.

36 Zor bir is tlizerinde calisirken ¢alisma arkadaslarimdan ve yoneticimden
destek alabilecegim konusunda onlara genellikle giivenebilirim. 2 |34 |5

37 | Bu kurumda performans igin yiiksek standartlar olusturulmustur. 2 13|45
Yonetim her isin su an yapildigindan daha iyi yapilabilecegine

38 | . 2 31415
inanmaktadir.
Bu kurumda bireysel ve grup performansimizi siirekli arttirmamiz

39 | konusunda hissedilir bir baski vardir. 2 13415
Yonetim insanlar ne kadar mutlu olursa, iiretkenligin de o kadar iyi olacagina

40 | inanmaktadir. 2 13415
Bu kurumda yiikselmek igin iyi iligkiler kurmak tretken olmaktan daha

41 | . o 2 31415
onemlidir.

42 Bu kurumda caligsanlar performanslariyla gurur duymazlar. 213104 |5
Bu kurumda iyi bir izlenim birakmanin en iyi yolu tartisma ve

43 2 (31415
anlasmazliklardan uzak durmaktan gecer.
Birimler ve elemanlar arasindaki rekabetin kurum agisindan iyi olacagina

44 e 2 31415
dair bir yonetim anlayis1 vardir.
Yoneticilerle fikirlerimiz ayni olmasa da diisiincelerimizi paylasmamiz

45 | hususunda cesaretlendiriliriz. 2134 |5
Yonetim toplantilarinda amag¢ miimkiin oldugunca piiriizsiiz ve ¢abuk sekilde

46 2 {31415
sonuca varmaktir.

47 | Calisanlar bu kuruma ait olmaktan gurur duyar. 2

48 | lyi isleyen bir takimin pargas1 oldugumu hissediyorum. 2
Anladigim kadanyla kuruma ¢ok fazla kisisel sadakat

49 2 {31415
yoktur.

50 Bu kurumda calisanlar kisisel isteklerini oldukga fazla gozetirler. 21314 |5
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ORGUTSEL GUVEN iLE iLGiLi iFADELER

Asagidaki ifadelere cevap verirken ¢alistiginiz kurumu, yoneticinizi ve is arkadaslarmizi diigtinerek

isaretleme yapmiz. Yonetici kelimesi ile direkt bagh oldugunuz tistiiniizii, kurum yoneticileri/yénetim

kelimesi ile de hastane yonetiminde yer alan iist yoneticileri diigiinerek yanitlayiniz.

1:Kesinlikle Katilmgyorum, 2:Katilmzyorum, 3:Kararsizim,
4:Kanliyorum, 5:Kesinlikle Katiliyorum

Litfen, asagidaki ifadelere ne olgiide katildiginizi ya da kKatilmadigimizi size uygun segenegi (X)
isaretlemek suretiyle belirtiniz.
Y 6neticimin, bana verdigi sozleri tutacagim diigtiniiyorum. 11213lals
Y 6neticim, isinde uzmandir. 11213lals
Yoneticimin benim yaptigim isi kontrol edebilecek bilgisi vardir. 11o13lals
4 Yoneticimin uygun kararlar alacagina giivenirim. 112|314]5
5 Yoneticim ekip ruhunu gelistirebilir. 112131als
6 Yoneticim isimi yaparken karsilastigim sorunlara ¢ozim getirebilir. 11213lals
7 Y oneticim, bir hata yaptigimda, beni yonetime kars1 korur. 1l2131als
Kisisel sorunlarimi y6neticim ile paylagabilirim. 112131als
Y 6neticim benim bulunmadigim ortamlarda beni elestirmez. 112131als
Y 6neticim benim yaptigim ¢alismalar1 kendi yapmus gibi gostermez.
10 11212 lalsg
11 | Yoneticim, bana diiriist davranir. 11213 5
12 Y 6neticim, benden bilgi saklamaz. 11213 1als
13 | Yoneticim, aldig1 kararlarla ilgili olarak beni bilgilendirir. 11213 |4ls
14 Yoneticim, kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina
sOylemeyecegi konusunda giivenirim. 11231415
15 | Yoneticim, benim diislincelerimi anlamaya ¢aligir. 1121311415
Yoneticime  problemlerimi  anlattigimda, bana yapict
16 | yaklasacagini bilirim. 112|3]4]5
Y oneticim mesleki gelisimim ile ilgili beklentilerini agik¢a ifade eder.
17
1123 ]|4]|5
Yaptigim isin kalitesi ile ilgili olarak yoneticimden siirekli
18 | geribildirim alirim. 1123 |4]|5
19 | Kendisine gereksinim duydugumda y6neticim yardima hazirdir. 112131415
20 | Yoneticimin goriislerine katilmama 6zgiirliigim vardir. 112131415
21 | Yoneticim karar verecegi zaman benim de fikrimi alir. 11213 (4|5
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99 Yoneticim beni, sadece kurumun hedeflerine ulagsmak igin bir arag
olarak degil, bir insan olarak goriir. 5
Kurumumuzda tiim ¢alisanlar, duyulmasi hos olmasa bile gergekleri
23 soylerler. 5
24 | Kurumumuzun yoneticileri diirtisttiir. 5
25 Kurumun gelecegi ile ilgili dogru kararlar alinmasinda kurum
yoneticilerine giivenirim. 5
2% Kurumumuzun yéneticileri kurumun projeleri ile ilgili bilgileri
acikca paylasirlar. 5
27 | Kurum yonetimi, 6zliik haklarimiz konusunda adil davranr. 5
28 | Yoneticiler, galiganlar tiimiine giiven duyarlar. 5
Calisma saatleri ve 1is programlari, ¢alisanlarin sosyal
29 hayatlaria zaman ayirabilme olanag: tanir. 5
Kurum politikalari, c¢alisanlarin ~ fikirleri dikkate alinarak
30 | olusturulur. S
31 | Bukurumda herkes birbiriyle agikga iletisim kurar. 5
Calisanlar, kurum politikalar1 ile ilgili onerilerini
32 | soylemekten cekinmezler. 5
Bu kurumda her sey aciklikla yiritiliir, gizli saklh
33 | uygulamalar yoktur. 5
Isimde herhangi bir zorlukla Kkarsilastigimda is
34 arkadaglarimin bana yardimei olacagini bilirim. 5
35 | Bu kurumdaki ¢alisanlar arasinda olumlu is iligkileri vardir. 5
36 | Is arkadaslarim, verdikleri sozii tutarlar. 5
37 | s arkadaslarimin becerilerine giivenirim. S5
38 Is arkadaslarimin arasinda isbirligi vardr. 5
39 Is arkadaslarim, gerektiginde birbirlerinin goriislerini alirlar. 5
Is arkadaslarim ortak amaglara ulasmak icin karsilik
40 | beklemeden yardimlagirlar. S
[s arkadaslarim, ihtiyaglari oldugunda yardim istemeye
41 ¢ekinmezler. 5
Is arkadaslarim, isleriyle ilgili sahip olduklar1 bilgiyi paylasmaktan
42 ¢ekinmezler 5
Is arkadaslarim ekibin amaclarina ulasmas1 igin gerekirse kendi
43 5
cikarlarini arka planda tutarlar.
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