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OZET

Karabulut Muhammed. Tiirkive Yerel Yonetimlerinde, Orgiitsel Giiven, Orgiitsel
Ozdeslesme ve Is Tatmini Ilisigi: Elazig Belediyesi, Yiiksek Lisans Tezi, Ardahan, 2019.

Bu calismanin temel amaci, kamu kurumu alanlarindan biri olan yerel yonetimlerde
calisanlarin oOrgiitsel giiven duygusunun var olup olmadigin1 ve orglitsel 6zdeslesme
kavramimi nasil algiladiklarmi, is tatmini boyutunun ne kadar hissedildigini, bu
kavramlarin birbirini nasil etkilediklerini, birbirleriyle nerede kesistiklerini, ne anlamda
ve hangi boyutta iligkilerinin oldugunu o6lgmektir. Arastirma Elazig Belediyesi’nde
calisanlar evreninde gergeklestirilmistir. Orneklem ise evrenden rastgele ydntemle
secilen  dortyiliziki  kisiden olusmaktadir. Calismada elde edilen bulgular
degerlendirilirken, istatistiksel analizler icin SPSS 21,0 Istatistik paket programi
kullanilmistir. Calisma verileri degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar
(Frekans, Yiizde, Ortalama, Standart sapma), tek yonlii varyans analizi, t-testi,
Regresyon ve korelasyan analizi yontemlerinden faydalanilacaktir.

Caligmada; “orgiitsel giiven ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli pozitif bir etki”
“oOrgiitsel giiven ile is tatmini arasinda anlaml pozitif bir etki” ve “Orgiitsel 6zdeslesme

ile Is tatmini arasinda anlaml pozitif bir etki” arastirilmistir.

Sonug¢ olarak, Arastirma neticesinde gerek oOrgiitsel giiven oOrgiitsel 6zdeslesme ve
Istatminine iliskin goriislerin, calisanlarin sosyo-demografik ozelliklerine gore farkli
diizeyde oldugu goriilmistir. Erkek katilimcilarin  kuruma olan  Orgiitsel
0zdeslesmesinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yas degiskeni a¢indan 60+yas iistii
katilimcilarin Grgiitsel 6zdeslesmelerin daha yiiksek oldugu, yas ilerledik¢e orgiitsel
baghiliginin ve orgiitsel 6zdeslesmenin artigi sonucuna varilmigtir. Evli katilimeilarin
kurumla daha fazla 6zdeslestigi, daha fazla orgiite giivendigi, sonucuna varilmistir.
Calisma yilinin artmasi is tatminin azalttigi, orgiitsel 6zdeslesmeyi ve oOrgiite giiveni
artirdi1, fakat yoneticiye giiveni azalttigr goriilmiistiir. Regresyon analizi sonuglarina
gore; orgiitsel giivenin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisi % 13,9,yoneticiye giivenin
0zdeslesemeye etkisi%0,9, orgiite giivenin orgiitsel 6zdeslesmeye etkisi %12,8, orgiitsel
giivenin is tatminine etkisi %25,8, yoneticiye glivenin is tatminine etkisi %26,7, orgiite
gilivenin i tatminine etkisi %0,089,06rgiitsel 6zdeslesmenin is tatminini %0,09 oraninda

pozitif yonle etkiledigi goriilmiistiir. Modeldeki tiim hipotezlerimiz kabul gérmiistiir.

Anahtar Kelimeler; Elazig Belediyesi Calisanlari, Orgiitsel Giiven, Orgiitsel
Ozdeslesme, Is Tatmini.
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ABSTRACT

Karabulut Muhammed Turkey From Local Governance, Organizational Trust and Job
Satisfaction Attachment of Organizational Identification: Elazig Municipality. Master
Thesis, Ardahan, 2019.

The main purpose of this study is to determine whether there is an organizational trust
feeling in the local administrations, which is one of the public institutions, and how they

perceive the concept of organizational identification; aims to measure.

The research was carried out in Elazig Municipality employees. The sample consisted
of 402 people randomly selected from the universe. SPSS 21.0 Statistics package
program will be used for statistical analysis. Descriptive statistical methods (frequency,
percentage, mean, standard deviation), one-way analysis of variance, t-test, regression

and correlation analysis methods will be used.

Study; A significant positive relationship between organizational trust and
organizational identification de arasinda Significant positive relationship between
organizational trust and job satisfaction giiven and s Significant positive relationship

between identification and job satisfaction giiven was investigated.

As a result, the results of the study showed that the opinions on organizational trust
identification and business process were different according to the socio-demographic
characteristics of the employees. Male participants were more likely to identify with the
institution. In terms of age variable, it is concluded that the identification of the
participants over 60+ years is higher and the organizational commitment and
identification as the age increases. It was concluded that married participants were more
associated with the institution and trusted more organizations. It is seen that increasing
the working year decreases job satisfaction, identifies and increases trust in colleagues
and decreases trust in managers. According to the results of the regression analysis,
identification can explain 13,9% of the variables of organizational trust. Confidence of
the manager to the identification of the impact on the identification of trust is 12,8%,
organizational trust is the effect of job satisfaction is 25,8%, trust to the manager 26,7%
of the satisfaction of the job satisfaction, organization 0,089%, identification of job

satisfaction was observed to affect 0.09% of all hypotheses in the model was accepted.

Keywords; Elazig Municipality Employees, Organizational Trust, Identification, Job

Satisfaction.
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GIRIS

Yerel yonetimin kapsamli tanimi, “Bir devlet veya bolgesel yonetimin alt birimi olan
nispeten kiiclik bir alanda sinirhi sayida kamu politikasi tarafindan yetkilendirilen ve
yetki verilen bir kamu otoritesidir” (Keles, 1991, s.19). Modern demokratik toplumlarda
yerel yonetimler, hiikiimeti birlikte yonetme yetkisini alan organlardir. Gézler ve Kaplan
(2015, s.54) ‘a gore idari teskilat yapis1t merkezi idare ve yerinden yonetim kuruluslari
olarak ayrilmistir. Merkezi idare yapisi bagkent teskilatt ve tasra teskilatindan
olusmaktadir. Bagkent teskilatinda, Cumhurbaskanlig1, Bakanliklar, Yardimc1 kuruluslar,
Tasra teskilatinda ise Iller ve Ilgeler bulunmaktadir. Yerinden ydnetim kuruluslar: ise
mahalli idareler ve kamu kurumlar1 olarak ayrilmaktadir. Mahalli idareler; il 6zel
idareleri, belediyeler ve kdylerden olusurken, kamu kurumlari, YOK, Unversiteler, TRT,
TUBITAK ve digerleri olarak aktarilmaktadir (Gozler ve Kaplan, 2015, 5.54).

Gl (2008, 98-99) e’ gore Yer yoniinden (Cografi) yerinden yonetim, merkezi yonetim
yapist disinda smirli bir bigimde idari ve mali 6zerklik verilen yerel yonetim
birimleridir, il 6zel idareleri, kdyler ve belediyelerden olusmaktadir. Hizmet (islevsel)
yerinden yonetim kuruluslar1 ise daha etkin kamu hizmeti amaciyla merkezi yonetimin
disinda yasalarca belirlenmis birimlere 6zerklik verilmesi sonucu olusturulmustur. TRT,
YOK, TSE, TUBITAK, ASKI ve digerleri hizmet yerinden yonetim kuruluslar1 olarak
degerlendirilmektedir (Giil, 2008, 98-99).

Parlak ve Okmen (2015, 5.20) 'e gore, “belirli bir cografi blgede yasayan yerel topluluk
iiyeleri, yerel yonetimler, birlikte yasamalari, karar vermeleri nedeniyle en ¢ok ilgisini

2

ceken konularda hizmet iliretmek amaciyla kurulmustur.”” Bu organlar yerel halk
tarafindan secilir. Gelirleri, biitceleri ve personeli olan kamu tiizel kisilikleri,
iistlendikleri hizmetler i¢in kendi Orgiitsel yapilarini kurabilmekte ve merkezi idare ile
iliskilerinde idari 6zerklikten faydalanmaktadirlar (Parlakve Okmen, 2015, 5.20).

Parlak ve Okmen (2009, s.133) “ e gére Tiirkiye yerel yonetimlerinde ilk dikkat cekici
gelismeler tanzimat doneminde yasanmistir. 1885 Kirim savagi ile Osmanli Bagkenti
Istanbul ‘a gelen Ingiliz ve Fransiz askerlerinin kalabalik olmasiyla iliskili dénemim

aktif batili giiclerinin destegi iizerine 1854 tarihinde Istanbul Sehri Emaneti idaresi

kurulmustur. Sonrasinda 1857 yilinda Gayri Miislimlerin yogun oldugu Galata ve
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Beyoglu semtlerinde yabanci dili Fransizca olan numune daireleri kurulmus, bunlarda
basarisiz orgiit yapilanmalar1 olarak degerlendirilmistir. Fransiz tipi belediyleri sirasiyla
1864 ve 1870 Vilayet Nizamnemeleri ile merkeziyet¢i idari yapisiyla devam
ettirilmistir. 1876 yilinda Kanun-i Esasi ile belediye kurulusu yasallastirilmis, Dersadet
ve Vilayet Belediye Kanunlari ile yapisal ve islevsel olarak kanuni diizlemde
degistirilmistir. 1877 Vilayet Belediye Kanunu ile her kent ve kasabaya bir beldiye
meclisi kurularak o kentin temel ihtiyaclari meclis tlizel kisiligine birakildigi
aktarilmaktadir (Parlak ve Okmen, 2009, s.133).

Cumhuriyet donemi ise tiim yasal niteliklere sahip yerel idarelerin kurulmasiyla
sonuglanmistir. 1923 Cumhuriyetin ilanindan bir y1l sonra, 1924 yilinda 442 sayili Koy
Kanunu ve 1930 tarihli 1580 sayili Belediye Kanunu bu alanda atilmis 6nemli adimlar
olarak goriilmektedir. Bu yasalarla tiizel kisilige sahip kdy ve belediye idareleri
kurulmustur. 1980'lerden sonra, toplum tarafindan kabul goren ve gelisen yerel bir
yonetim olustugu aktarilmaktadir (Okmen ve Elma, 2013, 5.23).

Yerel otoriteler, 1982 Anayasasi’nin Yerel yonetimlerinin 127. maddesinde; “Il, belediye
veya kOy halkinin temel ilkelerini ve kanunda gosterilen karar organlarinin ortak
ihtiyaglarini karsilamak iizere se¢menler tarafindan olusturulan kamu organlari” olarak
tanimlanmaktadir (Kaplan, 2007, s.158).

Anayasanin 127. Maddesinde, yerel yonetimler ile ilgili olarak bazi diizenlemeler
getirilmigtir. Yerel yoneticilerin se¢imi, her bes yilda bir 67. maddenin ilkelerine uygun
olarak yapilir. Ancak, yonetimler se¢imi milletvekili veya ara se¢imlerinden bir yil 6nce
veya sonra, milletvekillerinin genel veya ara se¢imleri ile birlikte yapilir. Yasal
diizenleme ile biiyiik yerlesim yerleri icin 6zel yonetim sekilleri getirilebilir (Kaplan,
2007, s.158-159).

Yerel yonetimlerin se¢ilmis organlarinin, bu sifatini kazanmalarina iligkin itirazlarin
¢Ooziimii veya kaybetmeleri konusundaki denetim yargi yoluyla yapilir. Ancak,
gorevleriyle ilgili bir su¢ sebebiyle hakkinda inceleme, sorusturma veya kovusturma
acilan yerel yonetim birimleri veya bu birim iiyelerini, igisleri Bakanhgi, gecici bir
tedbir olarak, kesin hitkkme baglana kadar gorevden el g¢ektirilebilir. Merkezi yonetim,
yerel yonetimlerin yerel hizmetlerin biitiinliigli ilkesine uygun olarak ytiriitiilmesi, kamu
gorevlerinde birligin saglanmasi, halkin korunmasi ilkesine uygun olarak yasada

belirtilen usul ve esaslar ¢ergevesinde idari vesayet yetkisine sahiptir. Yerel ihtiyag¢larin
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gerektigi sekilde faydalanmasi ve karsilanmasi saviyla olusturulmustur. Yerel
yonetimlerin belirli kamu hizmetlerini kurmasi ic¢in, Bakanlar Kurulunun izniyle,
gorevlerini, yetkililerini, mali ve kolluk uygulamalariyla ve merkezi idare ile olan
baglantilariyla bir arada kurulurlar. Bu idarelere goérevleriyle orantili gelir kaynaklar

saglanmaktadir (Kaplan, 2007, s.158-159).

1.BOLUM: YEREL YONETIMLER
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1.1.Yerel Yonetim Kavrami

Ulkemizdeki sosyal diizen ve devlet islerinin siirekliligini saglamak, kamu mal ve
hizmetlerini vatandaslara daha hizli, daha verimli bir sekilde ulastirmak icin kamu
yonetim sistemi merkezi yonetim ve yerinden yonetim olarak ayrilmistir. Merkezi idare
teskilatr esas olarak baskanlik, basbakanlik, bakanliklar, yardimci kuruluglar ve bagl
kuruluslardan olusurken, yerel yonetimler il 6zel idareleri, belediyeler ve kdylerden
olusmaktadir. Merkezi yonetim ve yerel yonetimler, idarenin iki tamamlayic1 unsurudur
orgiitleri ve gorevleri ile bir biitiin teskil ederler (Gozler ve Kaplan, 2015, s.54).

Yerel yonetim birimlerinin iilkelere gore farkli idari yapilarda ve farkli boyutlarda
olustuguna dikkat ¢ceken Arikboga (2008, s.158) ‘e gore, Tiirkiye ‘de meclis-baskan
modelinin bulundugunu aktarmaktadir. Bu modelin temeli kuvvetler ayrilig1 ilkesine
dayandirilir. Yiriitmenin tek kisiye birakildigi modelde baskan yiiriitmeyi elinde
bulundurmaktadir, meclis ise karar organi olarak yiirlitmenin disinda tutulmaktadir.
Baskanin yiiriitmeye hakimligi, agir veto yetkisi, idari yapidaki hiyerarsik iistiinliigii
veya personel atamasina yonelik giiclinlin siddetine gore giiclii ve zayif baskan

formlarma ayrilabilmektedir (Arikboga, 2008, s.158-159).

1.1.1.Yerel Yonetimlerin Islevleri

1.1.1.1. Katihm islevi

Halkin yerel yonetime katilmasina izin veren farkli uygulamalar vardir. Bunlar arasinda,
halkin oylari, halk toplantilari, parlamento toplantilarina katilim, danisma kurullar1 ve
belediye meclisi bulunmaktadir (Cukurcayir, 2002, s.211).

Halk Demokrasisi ve Dogrudan Demokrasi: Bugiin dogrudan demokrasinin
uygulanmasinin imkansiz olduguna inanilmaktadir. Cilinkii bu diisiince zaman, maliyet
ve verimlilik agisindan uygulanabilir olmaktan uzak bir yontem olarak kabul edilir.
Bununla birlikte, dogrudan demokrasi, halka bazi énemli konularda daha etkili kararlar
vermelerine yardimci olacak secenekler saglama firsati vermektedir. Dogrudan
demokraside halk artik tliketici degildir. Baska bir deyisle, pasif olmaktan cikar ve

icinde yasadigi cevreyi olusturur. Ayn1 zamanda, dogrudan demokrasiden ve temsil
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sisteminden kaynaklanan bosluklar katilimla ortadan kalkar; yoneticiler, yerel halkin
sorunlara karsi1 daha hassastir(Cukurcayir, 2002, s.211).

Dijital demokrasi: Giiniimiizde bir baska katilim araci olarak dijital demokrasi
kavramu, bilisim ve teknolojiye paralel olarak gelismektedir. Demokratik siirecin isleyisi
acisinda gerekli olan faaliyetlerde bilgi ve iletisimin teknolojilerinin gelistirdigi
stratejiler ile yiiriitiilmesi olan e-demokrasi, vatandaslara bilgi ve iletisim teknolojilerini
kullanarak politiklara yon verme ve hesap sorma yolunu a¢gmaktadir. E-demokrasi bu
ozelligi e-devlet olusumuna katki saglarken, e-devlet uygulamart ise katilimel
demokrasiyi elektronik ortama aktararak e-demokrasiyi besledigi aktarilmaktadir (Gtiler
ve Sahnagil, 2017, s.1).

Halka Ac¢ik Toplantilar: Yerel yonetimler tarafindan orgiitlenen halk: bilgilendirmek ve
toplantilar yapmak, uzmanlar ve idarecilerin faaliyetleri hakkinda kamuoyunda
tartisilmasi yerel yonetimlerin giiclendirilmesi i¢in 6nemlidir. Bu toplantilarin etkinligi,
yerel konsey ve baskanlarin kararlarinda ¢ok daha etkilidir. Ayni zamanda, bu
toplantilar, yonetim ve halk arasinda direkt ve saglikli bir bilgi akisi saglanmasi
acisindan olduk¢a onemlidir. Bu alanda diinyanin farkl iilkelerinde farkli uygulamalar
sergilenmektedir. Yerel kosullara bagli olarak, yerel topluluk iiyeleri, toplanti
tutanaklarina gecirilmek sartiyla bu toplantilarda goriisiilecek giindem maddeleri
hakkinda sozlii veya yazili 6nerilerde bulunabilir veya goriislerini beyan edebilirler
(Cukurgayir, 2002, s.210-211).

Meclis Toplantilarina Katilim: Yerel halkin meclis toplantilaria katilimini saglamak,
halkin istek ve sorunlarinin meclise ve yonetime iletilmesini saglamak i¢in 6nemli
yontemlerden biridir. Ayn1 zamanda, bu toplantilara katilan halkin bilgi eksikligi de
ortadan kalkar (Cukurcayir, 2002, s.210-211).

Danigma Kurullari: Karar alma ve uygulama siireglerinde yerel halkin ve sivil toplum
orgiitleriyle istisarelerin olugsmasi ve bu amagla kurumsal diizenlemeler yapilmasi
katilimin 6nemli bir boyutunu olusturmaktadir. Demokratik kitle ve meslek orgiitlerinin,
uzmanlarin ve kamu temsilcilerinin yerel yonetimlerin ana c¢aligma alanlarina katilimi
ve c¢aligmalarinda yerel yonetimlere yoOnlendirilmesiyle danisma komitelerinin
kurulmasi halkin bilinglendirilmesi ve sorumlulugunun saglanmasinda ¢ok onemlidir

(Cukurgayir, 2002, s.210-212).
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Ayrica, bu tiir birimler, yerel yetkililer ile yerel halkin goriislerini iletmede ve yetkili
makamlar ile bu kurullar1 olusturanlar arasinda araci olarak hareket etmede Onemli
islevlere sahip oldugu bilinmektedir. Bu kurullar, halkin yerel yonetimlere katilimini
arttirmak i¢in kamu isleri ve sorunlar1 konusunda yetkili birimlerle birlikte ¢alisan yerel
topluluk tiyelerinden olusur (Cukurgayir, 2002, s.210-213).

Sehir Konseyleri: Sec¢ilmis yerel yoOnetimin ¢alismalarma halkin katilmimi ve
kontroliinii saglamak icin, yerel yonetim birimlerinin en alt seviyesinden, demokratik
kitle orgiitleri ve uzmanlarimin temsilcilerinin katilimiyla yukart dogru diizenlenen sehir
konseylerini, Dinamik yapilart ile etkin ¢alisma imkanina sahip olabilir. Belediye
meclisinin her tiirlii faaliyetlerini izleyerek belediye meclislerini halka sunarak bir rapor
olusturmak; tartisma ic¢in firsatlar yaratir; Boylece mevcut sorunlarin ¢oziimiine ve

gelecek icin tasarimlara katkida bulunurlar (Cukurgayir, 2002, s.210-213).
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1.2. Yerel Yonetim Birimleri

1.2.1. i1 Ozel idareleri

5302 sayili Kanun uyarinca, il 6zel idaresi, il halkinin yerel ortak ihtiyaglarimi
karsilamak iizere kurulan tiizel kisiliktir. i1 Ozel Idareleri Kanunu'nda, bu idarelerin
gorevleri belediye sinirlart iginde ve belediye sinirlart disinda olmak {izere iki boliimde
diizenlenmektedir (5302, Madde 6). Her ne kadar belediyeler koy halkinin, sehir ve
kasabanin (belediye) ihtiyaglarina cevap vermek zorunda olsalar da, belediyeler genel
olarak il halkma hizmet vermekle yiikiimliidiir. Bu, il 6zel idareleri tarafindan hem
kirsal hem de kentsel alanlarda sunulan hizmetlerin saglanmasinda bir engel olmadigini
gostermektedir. Cilinkii il simirlar1 igerisinde hem belediyeler hem de koyler yer
almaktadir (Keles, 2006, s.145).

Il halkinin hizmetleri, merkezi idare ve il yerel idaresi tarafindan saglanmaktadir. Ozel
adin eklenmesi il yerel idaresine, devletin merkez-devlet 6rgiitli i¢cinde bir adim kurulus
olan ilin genel yonetimi kavramindan ayirmaktir ”(Merig, 1983. s. 39).

Il 6zel idaresinin kurulmasi igin 6zel bir siire¢ gerekmez. Merkezi hiikiimet bir yere il
statiisii kazandirdiginda, otomatik olarak 6zel bir il yonetimi ortaya ¢ikar. Tiizel kisilik

ilin kaldirilmasiyla sona erer (Keles, 2006, s.147).

2012 sonlarina dogru gelen 6360 sayili ‘On Ug Ilde Biiyiiksehir Belediyesi Kurulmast Ve
Yirmi Yedi flge Kurulmasi Ile Bazi Kanun Ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik
Yapilmasma Dair Kanun’ il 6zel idarelerinin (madde 3) biiyiiksehirlerdeki tiizel kilikleri
kaldirilmistir. Yetki, imtiyaz, hizmet araglari, siiren davalar1 Biiyliksehir beldiyelerine
devrine hiikiim verilmistir (https://www.tbmm.gov.tr//kanunlar,04.05.2019). Mevcuttaki

diger illerde I 6zel idarelerin tiizel kisilikleri devam etmektedir.
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1.2.2. Koyler

Tirkiye'de bilinen kdy tanimima gore, az niifuslu yerlesim bolgeleri, ana yerlesim
merkezlerinden uzak, ekonomik yap1 biiylik dl¢lide tarima dayalidir ve kendine 6zgii
sosyal iliskileri ile yerlesim yerleri akla gelmektedir. Bu bakimdan zaman zaman “kirsal
yerlesim yerleri” isminin verildigi goriilmektedir (Eryilmaz, 2003, s.159).

Koyler, 19.03.1924 tarihli 442 sayili Koy Kanununa gore kurulmustur ve koy
mubhtarlarina tiizel kisilik verilmistir. Aslinda, Koy Kanunu, kii¢lik yerlesim birimleri
icin verilen bir belediye kanunlaridir (Keles, 2006, s.189). Koy idaresini diizenleyen
442 sayili kanun, kdyii farkli agilardan tanimlamaktadir. Niifusu iki binin altinda olan
yerlesim yerlerine koy denir. Cami, okul, mera, yayla, bataklik gibi mallarin ve toplu ya
da dagilmis evlerde yasayan insanlar, baglar, bahceler ve tarlalar ile birlikte bir koy,
kendi i¢inde tasinir ve tasinmaz mali yasa ile kendisine verilen bir varlik olarak
belirlenmistir (Keles, 2006, s.189).

Koy yonetimi veya yoneticileri, k0y yerlesim biriminin gelisimini ve orada yasayan
insanlarin ortak ihtiyaclarini hedef alan, se¢cimle yoneticisi gelen, kamu tiizel kisiligine
sahip yerel bir devlet teskilatidir (Aytag, 1995, s.19). Belediyelere ve il 6zel idarelerine
kiyasla koyler, kdy odakli hizmetlerin uygulanmasinda daha pratik olmaktansa kendi
yerel bir hizmet birimi olmak yerine arac1 bir rol oynamaktadir (Kaplan, 2007, s.159).
Koylerin yerellestirilmesi ve tiizel kisiligin kazanilmasi, 17.3.1924 tarihli 442 sayili
Koy Kanunu ile gergeklestirilmis ve yasal eksiklikler tamamlanmis kdyler devletin idari
yapist igerisinde yerel bir idari birim haline gelmistir. Toplumsal kalkinmanin ilk
kosulu, devletin ve halkin giiciiniin birlesmesi i¢in kdyler 6zerk bir kamu tlizel kisiligi
haline getirilmistir (MIGM, 1998, 5.147). 442 Sayili Kanun 1924 yili sartlarina gore, iyi
organize edildigi belirtilmekte, koylere tiizel kisilik verilerek kdy idarelerinin kurulus
imkani saglamasina karsin, 1950’lerde ekonomik ve sosyal kosullardaki degisiklikler bu
idarelerin giiclendirilmesini saglayacak yeni ihtiyaglar ve Onlemler zamaninda
alimmamistir (Kaplan, 2007, s.159).

2012’de 6360 sayili ‘on ii¢ ilde biiyiiksehir belediyesi kurulmasi ve yirmi yedi ilge
kurulmasi ile bazi kanun ve kanun hiikmiinde kararnamelerde degisiklik yapilmasina
dair kanun’ biiyiik sehir belediyeleri ve biiylik sehir belediyesi olan illerdeki koyler
(madde 5) mahhalle olmustur (https://www.tbmm.gov.tr//kanunlar,04.05.2019).
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1.2.3. Belediyeler

Anayasanin 127. maddesi, “yerel idarelerin yerel halkin ihtiyaglarim1 karsilamak igin
karar organlar1 yasayla belirlenmis, kanunla se¢ilmis olan se¢gmenler tarafindan kurulan
kamu tiizel kisiligini éngdérmektedir. Iller, belediyeler veya kdyler Ayrica, 5393 sayili
Belediye Kanununda belediye, belediye sakinlerinin yerel ortak ihtiyaglarini karsilamak
iizere kurulmus ve karar organi se¢menler tarafindan secilmis idari ve mali 6zerklige

sahip bir kamu tiizel kisiligidir (Kaplan, 2007, s.158).

Belde ve belediyeler Arapgada kent anlami tasimaktadir, fakat yasal sartlar1 yerine
getirerek belediye statiisii kazanmis ve her bir yerlesim biriminin sosyolojik anlamda

“kent” demesi miimkiin degildir (Keles, 2006, s. 220).

Belediyeler, belirli bir cografi bolgede topluluk halinde yasayan insanlarin belirli ve

sinirlt yerlesimlerinin idari organizasyonlaridir (Giinday, 2002, s.420).

Tiirk idari yapist i¢cinde bes farkli belediye bulunmaktadir. Belediye kanununa gore
kurulan ve faaliyet gosteren belediyeler, il’e bagli ilge belediyeleri ve belde belediyeleri.
Sadece biiyiik kentlerde kurulan ve farkli statiilere sahip biiylik sehir belediyeleri ve
bliyiik sehir ilce belediyeleri olmak {izere aktarilmaktadir (https://www.e-

icisleri.gov.tr/MulkildariBolumler1).

Oner (2006, s.5-6)’e gore yasal olarak, idari ve mali &zerklik ilkesinin sagladig
degisiklikle, belediye, merkezi hiikiimet ve yerel topluluk ile olan iligkilerinde ve ayni
zamanda yerel halkla kurumsal bir yapi1 ¢er¢evesinde daha farkli bir uygulama bigimine
girmistir. Yerel ortak ihtiyaclar1 olan 6zerklik, demokrasi, agiklik, yonetisim eksenine
katilim, bilgi edinme vb. Olgusundan dolayr bircok yeni yonetimsel durum
gerekmektedir. Bu yasal perspektif ¢ergevesinde iilkemizdeki belediyeler; Yerel halkin
gereksinimlerini karsilayan, merkezi hiikiimetle iligskilerde idari ve mali 6zerklige sahip
yonetim uygulamalarina karsi kurumsal yapilar olarak tanimlanmasit gerektigi

belirtilmektedir (Oner, 2006, s.5-6).

Belediyeler ile ilgili degisikler siirecsel olarak sdyle aktarilmaktadir; 1877 Dersaadet
Belediye Kanunu, 1912 yilinda kaldirilmis ve tiim belediyelerin belli statiilere
kavusmustur. 1930 yilinda 1580 sayili Belediye Kanunu ile temel bir diizenleme

getirilmigtir. 1984 yilinda yiiriirliige giren 3030 sayili Kanun ile biiyiik sehir belediyeleri


https://www.e-icisleri.gov.tr/MulkildariBolumler%C4%B1
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icin farkl bir yap1 planlanmigtir. 1580 sayili1 Belediye Kanunu, 2004 yilina kadar yetmis
dort yil boyunca yiriirliikte kalan 24.12.2004 tarihinde kabul edilen 5272 sayili
Belediye Kanunu ile yiiriirliikten kaldirilmistir. Ancak, 5272 sayili Kanun’a aykiri
oldugu tespit edilmistir. Anayasa formu agisindan ve Anayasa Mahkemesi tarafindan
iptal edilmistir. Daha sonra 03.07.2005 tarihli ve 5393 sayili Belediyeler Kanunu
cikarilmistir. Bu yasa ile belediyelere bir¢ok yeni gorev verilmis ve yonetim sisteminde
koklii bir degisiklik yapilmistir (Oner, 2006, s.38).

5393 sayili Belediye Kanunu, hem yerel metinlerde hem de ulusal 6lgekte yerel yonetim
konularinda yapilan ¢aligmalarda Onerilen ¢esitli hiikiimleri igermektedir. Bu
yeniliklerden biri katilimc1 demokrasi, agiklik ve bilgi alma hakki iizerine yapilmis ve
bilgi toplumunun bazi yonlerinde de yer almistir (Oner, 2006, s.39).

Sonrasinda 2008 yilinda 5747 sayili’ Biiyiiksehir Belediyesi sinirlar1 igerisinde Ilge
Kurulmasi ve Bazi kanunlarda Degisiklik Yapilmasi Hakkinda Kanun ile 5216 sayili
kanunlarda ilk kademe belediylerine yapilan atiflar ilge belediyelerine yapilarak alt
kademe belediyleri ilce belediyelerine déniismiistiir (Ozgiir ve Yavuzgehre, 2016,
$.918).

Son yapilan 6360 sayili kanun ile dncelikle Biiyiiksehir olmak igin il sinirt igerisindeki
niifus 750.000 seklinde degistirilmis, on ii¢ il biiyiilk sehir belediyesi statiisiine
kavusarak toplamda otuz il, biiyliksehir belediyesi olmustur. Biiyiliksehir
belediyelerindeki il 6zel idareleri kaldirilmis, yatirim izleme ve koordinasyon baskanligi
(YIKB) kurulmustur. 6360 sayili kanun ile biiyiiksehir belediyelerindeki kdyler ve
beldeler bagli bulunduklar ilgelerin mahallesi olarak doniistiiriilmiistiir. Biiytliksehir
belediylerine bagl ilge belediyleri ise biiyiiksehir ilge belediyeleri olmustur (Ozgiir ve
Yavuzgehre, 2016, s.919).
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1.2.3.1. Biiyiiksehir Belediye Yonetimi

Keles (2006, s. 286) ‘e gore hizli kentlesmenin bir sonucu olarak, sehirlerin biiylimesi,
belediye simirlar1 disindaki diizensiz ve plansiz gelismelere neden olmustur. Denetim
disindaki alanlarin siki bir sekilde denetlenmesi ve bu alanlardaki gelismeler; Bir
yandan, ¢esitli yerel yonetim birimleri arasinda yakin bir igbirligi kurmak, diger yandan
sehirler i¢in imar planlar1 hazirlamaktan sorumlu yerel yonetim organlarini yeniden
diizenlemek ve giiclendirmek gerekli hale gelmistir. Biiyiik bir belediyenin sinirlarinin
diizenlenmesi ve dolayisiyla otoritenin tekrar saglanmasi yerel yonetimin isidir. 2004
yilinda yiiriirliige giren 5216 sayili Kanun, biiyliksehir belediyesi yonetiminin yasal
statiisiinli dlizenlemek ve hizmetlerin planlanmasini, programlanmasini, etkin, verimli
ve uyum i¢inde saglamak i¢in tasarlanmis bir kanun olarak diisiiniilmektedir (madde 1).
5216 sayili Kanun uyarincan (madde 3), biiyiiksehir belediyesi; birinci kademe
belediyeler ile koordinasyonu saglamak; kanunla verilen gorev ve sorumluluklar yerine
getiren yetki ve sorumluluklar1 kullanan; idari ve mali dzerklige sahip bir kamu tiizel
kisiligi olarak tanimlanir ve karar organi segcmen tarafindan secilir (Keles, 2006, s.286).
5216 sayili Kanunda, biiyiik 6lgekte planli, programli, etkin ve verimli hizmet sunmay1
amagladig1 belirtilmektedir. Bu hedeflere ulagsmak icin biiyliksehir belediye modelinde
iki asamali bir yapilanma yapilir. 5216 sayili Biiyliksehir Belediyesi Kanunu ile
olusturulan biiyliksehir belediye modeli, 5393 sayili Kanun'a tabi belediyeler harig,
farkl yasal diizenlemelerin uygulandig1 ve farkl statiilerin gecerli oldugu bir modeldir.
5393 sayili Belediye Kanunu ve diger hiikiimler 5216 sayili Kanun'a aykiri olmayan
ilgili kanunlar ayrica biiyiiksehir ve birinci kademe belediyelere de uygulanabilir (Oner,
2006, s.54). Fakat 2012 yilinda yiirlirliige giren 6360 sayili kanun ile biiyiik sehir
belediylerinin yapisinda birgok degisikliker olmustur.

Ozgiir ve Yavuzgehre (2016, 5.920) calismasinda yapilan degisikleri sdyle 6zetlemistir;
Biiyiik sehir belediylerinin sayis1 katilan diger Illerle birlikte otuz ‘a ulasmistir, biiyiik
sehir belediylerindeki ilk kademe ve ilge belediyeleri kaldirilmis yerine biiyiiksehir ilge
belediyleri kurulmustur. Biiyiikk sehirlerdeki il o6zelidarelerinin tlizel kisiligi
kaldirilmistir. Biiyliksehir belediylerindeki kdyler ve beldelerin biiyiikk kisminin tiizel
kisilikleri kaldirilarak mahalleye doniistiiriilmiislerdir. Az sayida belde belediyeleri ise
komsu yerlesimlerle birlestirilerek ilge statiisiine kavusturulmustur (Ozgiir ve

Yavuzgehre, 2016, s.919).
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1.2.4. Belediyelerin Organlari

1.2.4.1. Belediye Meclisi

Belediye meclisi, secimlerle is bagina gelmektedir ve karar organt olarak
aktartlmaktadir (Arikboga, 2008, s.164). 2005 yil1 5393 sayili kanuna (madde, 17) gore
belediye meclisi belediye tiizel kisiliginin temel karar alma orgamidir. Belediye
meclisinin biitiin iiyeleri, cogulcu ve demokratik yapinin yerel temsilcisi, ylizde oranl
nispi ¢cogunluk temelinde dogrudan yerel halk tarafindan segcilirler. Belediye meclisi,
kendisi tarafindan belirlenen her ayin ilk haftasinda toplanir. Belediye baskani
tarafindan belirlenen bu toplantilarin giindemi Ekim aymin basinda. Parlamentoda,
stratejik plan, yatirnm ve ¢alisma programlarini, belediye faaliyetlerini ve personel
performans kriterlerini goriisiip kabul eder (madde, 19). Belediye adina imtiyazlarin
verilmesi yap-islet veya yap-islet-devret modeli ile belediye yatirimlarin insasi,
Belediye sirketlerinin, isletmelerin ve yan kuruluslariin o6zellestirilmesine karar
vermek belediye meclisinin gorevleri arasindadir. Belediye Meclisi; meydan, cadde,
sokak, park, tesis ve benzerlerini adlandirmak, mahallenin kurulusu, kaldirilmasi ve
entegrasyonuna karar vermekle sorumludur (madde, 18).

Meclis'in denetleme islevlerinde, Meclis iiyeleri, (madde, 26) Meclis Bagkanligi'na
oneride bulunarak belediye isleri ile ilgili konularda sozlii veya yazili soru sorma
hakkina karar verebilirler.Bu soruya sozlii olarak veya belediye baskan1 ve atanacak kisi

tarafindan yazili olarak cevap verilir (http://www.mevzuat.gov.tr/5393).

1.2.4.2. Belediye Enciimen

Belediye Enciimeni temelde danigma organi ve yliriitme kurulu niteligi gostermektedir.
Idari nitelikli kararlar almas1 yiiriitme kurulu niteliginin 6zelligi olarak gdsterilmektedir
(Arikboga,2008, s.164). 5393 sayili Kanun (madde, 33) niifusu 100,00 {izeri olan
belediyeler ve il Belediyelerinde, belediye meclisinin her yil sececegi ii¢ liye, mali
hizmetler birim amirinin segecegi iki iiye ve belediye baskaninin birim amirleri

arasindan secgecegi iki liye toplam yedi kisiden olusur. Diger belediyelerde ise meclisin
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segecegi iki liye mali hizmetler birim amirlerinin ve belediye baskaninin se¢ecegi birim
amirleri arasindan bir liyeyle toplamda bes kisiden olusur. Yiriitme ve danisma organi
olarak nitelendirilen Enclimen (Arikboga, 2008, s.164), kanunda (madde, 33) belediye
bagkaninin havale ettigi veya verdigi gorevleri yapmaktadir. Bazilar1 su sekilde
siralanmaktir stratejik plan ve yillik calisma programi ile biitge ve kesin hesabi inceleyip
belediye meclisine goriis bildirmek. Kanunda Ongoriillen cezalari  vermek,
Ongoériilemeyen giderler deneginin haracama yerlerini belirlemek. Umuma agik
yerlerin agilis ve kapanis saatlerini belirlemek Enciimen gorevleri olarak belirlenmistir

(http://www.mevzuat.gov.tr/5393).

1.2.4.3. Belediye Baskani

1963'ten bu yana belediyede yasayan insanlar tarafindan tek basina ve cogunluk bazinda
dogrudan secilen belediye baskani, belediye idaresinin basi ve yliriitme organidir
(Arikboga, 2008, s.164). Belediye baskani, ayn1 zamanda belediye meclisi baskanidir.
Belediye baskan1 belediye halkin1 ve belediyenin tiizel kisiligini belediye teskilatinin
bast olarak temsil eder. Baskan belediye teskilatin1 yonetir, belediye personelini atar,

belediyenin haklarmi ve ¢ikarlarini korur (Oner, 2006, s.40).

Belediye baskani; Belediyeyi stratejik plana gore yonetir. Belediye yOnetiminin
kurumsal stratejilerini olusturur, biitgeyi, belediye faaliyetlerinin ve personelinin
performans Olciitlerini bu stratejilere gore hazirlar, uygular, izler ve degerlendirir.
Stratejik plan ve performans degerlendirme raporlarini parlamentoya sunar (Kaplan,

2007, s.158).

Belediye Bagkani; Belediye biitgesini uygular, biitgcedeki belediye ve konsey otoritesi
disindaki transferler i¢in onay verir ve yoksullar i¢in tahsis edilen d6denegi kullanma
yetkisi bulunur. Belediye baskani ayni zamanda engellilere yoOnelik hizmetlerin
yuriitiilmesinde ve engelliler i¢in bir merkez yaratilmasi gorevini tistlenmistir. Halkinin
huzuru, refahi, sagligi ve mutlulugu igin gerekli dnlemleri almak zorunda olan belediye
baskani, belediye meclisinin kararin1 talep etmek ve belediyeye verilen gorevleri yerine

getirmek i¢in girisimlerde bulunur (5272 sayili Belediye Kanunu: Madde 37-38).

Yeni belediye kanunlar1 belediye baskani icin somut ve bilimsel gerekgelere

dayanmaktadir ve belediye planinin uygulanmasindan sorumlu tutmaktadir. Yillik
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raporu parlamentoya sunan belediye baskani meclise stratejik plan sunar ve
faaliyetlerini parlamento tarafindan onaylanan stratejik plana uygun olarak yiiriitiir.
Belediye baskaninin denetimi altindaki stratejik bir plan gibi somut bir belge olmasina
ragmen, belediye baskaninin yillik faaliyetlerinin stratejik plana uymamasi durumunda,
bir belediye bagkaninin ne tiir yaptirimlara sahip olmasi gerektigi konusunda herhangi
bir agiklama yoktur. Bunu her bes yilda bir hazirlanan ve uygulanan gelisim planlar1 ile
karsilagtirmak miimkiindiir. Her bes yilda bir hazirlanan kalkinma planlarim
karsilamayan hiikiimetler herhangi bir yaptirimla kars1 karsiya kalmamakta ve stratejik
plana uymayan belediye baskanina herhangi bir yaptirim ongdrmemektedir. Tiirkiye
geleneksel olarak giiclii modeline sahiptir. Bu modelde, belediye baskaninin énemli
karar verme yetkileri vardir; idarenin tiim sorumlulugu belediye baskanina aittir, bagkan
genis yetki verme yetkisine sahiptir. Belediye meclisi ve meclis toplantilarina bagkanlik

eden belediye baskan1 giindemi belirler (Karaman, 1995, s.103).
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IKINCi BOLUM: ORGUTSEL GUVEN

Bireylerin karsilikli itimadi olarak degerlendirilen giiven, muhataplar1 kiiresel etik
normlarda Ongoriilebilir davraniglar gosterilmesi gerektigi seklinde aktarilmaktadir.
Giliven, bireylerin muhataplar1 hakkinda olumlu fikirleri oldugu inanci olarak da
tanimlanmaktadir, 6zellikle, kars1 tarafa zarar verme veya riski en aza indirme olasilig1

olarak degerlendirilmistir (Mayer ve digerleri, 2004, s.720).

Giiven kavrami, bireylerin, kurumlarin veya topluluklarin birbirleriyle iligkilerinde
bliyilk bir role sahiptir. Gliven kavrami, taraflar arasindaki karsilikli davranis
beklentisinden dogar. Geri doniis, kars1 taraf veya kurumun beklentisine dayanir. Bu
nedenle giiven, karsilikl1 beklentiler davranisa doniistiigiinde ortaya ¢ikan psikolojik bir
olgu olarak tanimlanmaktadir, gliven genel olarak tiim iliskilerin temelidir (Mayer ve

digerleri, 2004, s.720).

Giiven, bagka bir bireyden olumlu beklentileri olan ve bu beklentiler hakkinda
psikolojik duyarlilifa sahip bir birey olarak tanimlanmaktadir. Ayrica samimiyet ve
duygusal baghlik bireylerde giiven kavramu {izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Ozdere,

2015, s.21).

Calisma ortamindaki gliven duygusu, organizasyon i¢indeki kural ve diizenlemeler,
iletisimin yapisi, yetki, sorumluluk ve aidiyet duygusundan etkilenir (Asunakutlu, 2006,

5.18).

Her ne kadar giiven kavrami yavas ve uzun bir siirede gerceklesse de, giiven kayb1 i¢in
cok kisa bir siire yeterli olabilir. Giiven dort ana unsur olusturur. Bunlar: agik iletigim,
yiiksek derecede karar alma hakkinin taninmasi, 6nemli bilgilerin paylasilmasi, duygu
ve algilarin paylasilmast denilebilir. Agik iletisimin giiven tizerindeki etkisinin diger

faktorlerden ¢ok daha yiiksek oldugu bilinmektedir (Gilbert ve Tang, 1998, s.321-323).
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Paine vd. (2007)’ gorecaligmalarinda giiveni tanimlarken; “beklenti”, “inang”, “risk
alma”, “Ongoriilebilirlik”, “savunmasizlik” ve “bagimsizlik” gibi kavramlarla

iliskilendirmislerdir (Toks6z ve Seymen,2013, 5.62).

2.1. Orgiitsel Giivenin Tanimi

Orgiitiin kimligini veya kisiligini belirleyen 6geye “orgiitsel giiven” denir. Orgiitlerde
glivenin olusmasinda Orgiit, sahibinin kisilik 06zelliklerinden etkilenir. Kurum igi
merkezilesme ve orgilit kiiltiiri 6rgiitsel gliven olusumunda etkilidir (Noorderhaven ve

digerleri, 1997, 5.67).

Gliven, organizasyon i¢in 6nemli bir kavramdir Kurum igindeki giliveni orgiitlerken,
giiven ortamini kalic1 kilmak igin personelin 6zenli ve tutarli olmas1 gerekir. Orgiit
personeli tarafindan benimsenen genis goriisliiliik, degerler ve inanglar, Orgiit iginde
giiven olusumu iizerinde biiyiik etkiye sahiptir. Ozellikle kiigiik isletmelerde genis
gorlsliilik ve deger dogrudan kurum sahibinin kisilik 6zellikleri ile sekillenebilir

(Noorderhaven ve digerleri, 1997, s.67).

Orgiitsel giiven etkili bir unsurdur ve kurulusun kisileraras: iliskilerde veya kurulus
icindeki ve disindaki kisisel iliskilerde basarili olmasina yardimci olur. Genel kabul
gormiis fikre gore, kisa vadeli basarilarimin etkileri, gliven organizasyonu mutlaka
etkilemeyebilir, ancak uzun vadede gercekten etkilidir ve giiven yaratmak i¢in uzun

zamana ihtiya¢ duyar (Demircan ve Gillan, 2003, s.39).

Yapilan aragtirmalara gore, Orgiitsel giiven, yonetimsel ve orgiitsel verimlilik i¢in bir
onkosuldur Literatiirde, orgiitsel giivenin anlamina yonelik bir¢ok yazin bulunmaktadir.
Orgiitsel giivenin, ¢alisanlarin kurumlarinda ve yéneticilerindeki giiven diizeyi ile ifade

edilebilecegini belirtmistir (Schoorman ve digerleri, 2007, s.344-354).

Organizasyon igerisinde yoneticiler Personel ile is arkadaglarindan emin olmalidir.
Yatay ve dikey giiven vardir. Bu sekilde, organizasyon iiyeleri arasinda giivene ihtiyag
duyulur. Giiven olmadan insanlar bir arada bulunamaz hatta calisamazlar; is ancak
giivenli bir ortamda miimkiin olabilir ve bugiin basarili olmanin en énemli faktoriidiir.
Orgiitsel giiven, “iki yonlii iletisimle ifade edilen ve orgiit iizerinde etkisi olan faaliyet

ve eylemlerin olumlu ve olumsuz sonuglarina olan inangtir” (Top, 2012, 5.261).



32

Orgiitsel giiven, “bir 6rgiit biinyesinde adaleti saglama, {ist yonetimin destegini, orgiit
blinyesindeki iliskilerin iyilesmesi, calisanlarin istek ve ihtiyaglarin1 destekleme ve
temin etme ve calisanlar arasinda, kisisel ve Orgiitsel hedeflerin basarilmasina doniik
esgidiimlii calismay1 saglama konusunda gosterilen niyet ve gelisimdir” (Neves ve

Ceatano, 2007. s. 355).

Giiven; “bilgi paylasiminda seffaflik, isbirligi, karsilikli bagimlilik gibi bir dizi 6rgiitsel
faaliyet temelinde ve oOrgiitsel hedeflerin basarilmasinda ¢ok 6nemli bir unsurdur”

(Aksoy, 2009, s.61).

Orgiitsel giiveni saglamak icin, kuruluslarm birkag farkli yaklasim oldugunu bilmeleri
gerekir. Bu yaklagimlardan bazilar1 sunlardir: farkli sebeplerden dolay1 organizasyonda
hizli bir degisiklik olursa, sirketin giliven seviyesini kontrol altinda tutmak gerekir.
Performans degerlendirme sistemini, muhasebe yaklagimlarini, karar verme seviyelerini
ve calisanlarin davraniglarint  denetlemelidir. Ayni1 zamanda, Orgiitiin liderlerini
yukseltirken, digerleri arasindaki giiven iligkisi ve orgiitsel gliven arasindaki fark acik
tutulmalidir. Boylelikle organizasyonda giiven saglayacak liderlik davranisi islevsel hale

gelecektir (Zalabak ve digerleri. 2000).

2.2. Orgiitsel Giivenin Onemi

Tim iliskilerde oldugu gibi, giivenin 6nemi de ¢aligma hayati iligkilerinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Gilivenin 6nemi kisa vadede fark edilmeyebilir, ancak uzun vadede hayati
oneme sahiptir. Ozellikle, bilgi ¢aginda, giiven kurulus iginde &nemli bir rol
oynamaktadir, glinimiizde bir¢ok sirket internette ticari faaliyetler yiiriitmektedir,
glivenin olmadig1 is ortamlarinda Orgiitiin faaliyetlerini uzun vadede siirdiirmeleri
imkansizdir. Ancak Oorgiitsel giiven; dogruluk, sadakat, inan¢ ve samimiyet gibi
faktorleri temsil ettiginden, bu faktorleri iceren bir kurulusun iiyeleri birbirlerine daha
iyi davranacaktir (Arslan, 2009, s.276).

Carnevale ve Wechsler, giivenin kurulus i¢indeki etkinliklere giivenmek ve inanmak
gibi duygularin temeli oldugunu savunmaktadir. Giiven, yonetim ¢izgisinde isbirliginde
etkili bir unsurdur. Ayrica, orgiitsel giiven algisinin yiiksek ve iyi durumda oldugu
organizasyonlarda sartlar daha iyi, karsilikli dayanisma, iletisim ve takim ¢aligmasi daha
etkilidir (Carnevale ve Wechsler, 1992 s. 471-494). Bu nedenle orgiitsel giiven, sozleri

ve davraniglar1 tutarli ¢alisanlarin seffaflig ile birlikte, bdyle bir organizasyon i¢indeki
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sosyal etkilesimlerin mobilizasyonunun yogunlastirilmasi yoluyla bilgi ve fikirlerin

paylasilmasi i¢in bir temel olusturur (Afsar, 2013, s.91).

2.3. Orgiitsel Giivenin Boyutlar

Tiiziin’e gore (2007), orgiitsel giiven tek boyutlu degildir.
+ Orgiitsel giiven, kiiltiirel orgiitsel inanglar, degerler ve kurallarla baglantili
oldugu i¢in kiiltiiriin temelidir.
» Orgiitsel giiven, dogru bilgi sagladig1 ve dogru karar alma ve seffaflik kaynagi
oldugu i¢in iletisimin temelidir.
+ Orgiitsel giiven; bireyler, gruplar ve kuruluslar arasinda cok diizeyli bir
baglantidir ve ayrica farkli kuruluslar arasinda bir etkilesimdir.
* Dinamiktir, statik degildir.
* Biligsel, duygusal ve davranigsal gibi ¢cok boyutlu faktorler, bireylerin giiven
algilarini etkiler (Tiiziin, 2007, 5.99).
Williams tarafindan belirlenmis olan 6rgiitsel glivenin farkli yonlerini genisletmekte ve
orgiitsel giliveni:
(a) “yeterlik”,
(b) “diirtistliik”,
(c) “glivenilirlik”,
(d) “incelik ve dogruluk”,
(e) “calisanlara 6zen gdsterme”,
(f) “kirilganlik”,
(g) “varolus ve kimlik duygusu”,
(h) “karsilikl denetleme”,
(1) “memnuniyet” ve
(§) “baglilik” boyutlartyla aciklamaktadir.
Williams Orgiitsel giivenin boyutlarina bu alanda farkli bigimlerde yaklasilmistir. Ancak
Lewicki ile Bunker (1996), ve Dietz (2004), 6rgiitsel giivenin biligsel boyutlarini
(a) 6l¢iilmiis giiven,
(b) yeterlilige giiven,
(c) baglhliga giiven ve

(d) iliskilere gore giiven olarak incelemistir.
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Acikhik: Bilgilerin saklanmadig siirectir ve bilgi gonderildikten sonra karsilikli glivenin
gerekli oldugu siire¢ adidir ve alici, bu bilgileri, bu siiregte tutulacagindan emindir.
Insanlarin bilgi paylasimi konusunda tedirgin olduklar1 bir siirectir. Ayrica agik ve
giivenilir iletisim, karar almada ve giic paylasiminda netlik saglayan bilgilerin
paylasilmasi anlamina gelir. Giivensizligin oldugu ortamlarda giivensizligi beslemesine
neden olacagindan siiphelerin yayilmamasi gerektigini ve bu nedenle insanlarin agiklik
yoluyla giiveni nasil ifade edeceklerini bilmeleri gerektigini belirtir (Megan ve digerleri,

2004, 5.188).

Giivenilirlik: Taraflardan birinin, diger tarafin dogru eylemlerde bulunacaklarina dair
gilivenebilme diizeyidir. Giivenilirlik sadece bir tahmin degil, ayn1 zamanda bir 1yilik ve
ongoriilebilirligin bir birlesimidir. Cilinkii tek basma 6ngoriilebilirlik yeterli degildir.
Gorevlerin basarist gelecege duyulan gliven duygusundan yansir (Megan ve digerleri,

2004, s.188). Giivenilirlik, tutarli bir caba ve dayanisma ile de ilgilidir.

Diiriistliik: Karakter ve dogrulukla ilgilidir, dogruyu soylemek, soyledikleri
unutmamak, kendine diiriist olmak, anlagmalara uymak ve saygi duymaktir. Diiriistliik,
gergcegin gerceklerinin carpitilmasina karsi ¢ikma etigidir. Gelecekteki eylemlerin
vaatlerini yerine getirmeyi de igerir. Cok daha iyi, etkili, kolay ve saglikli davranis

gercegi soylemekle ilgilidir (Megan ve Hoy, 1999, s.188).

Dogruluk: Kavram olarak karmagik bir konu olsa da, dogrulugun kavramsal bir
tanimin1 yapmak miimkiindiir. Dogruluk ve giliven arasindaki iligki, giivenen kisinin
cesitli giivenilir prensiplere gore hareket ettigi iddiasidir. Herhangi bir tarafin herhangi
bir maliyetle yalnizca karli oldugu durumlar, diisiik bir dogruluk diizeyi olarak kabul
edilir. Ayrica, ge¢miste taraflarin eylemlerinin tutarliligi, giivenilen tarafin eylemleri ve
onlarin arasinda giicli bir adalet duygusu gordiikleri takdirde sozlerine iliskin
inanglarinin ve eylemlerin kelimelerle tutarlilik gosterdigini, Buna ek olarak, dogruluk,
giivenilirlik, sorumluluk kabul etme, manipiilasyondan kaginma ve gergegi soylemeyi

gerektirir (Mayer ve digerleri, 2004,s. 719).

Tyilik: Mayer ve arkadaslari; iyilik, giivenilen kisinin kar amaci giitmeyen bir kiside iyi
bir sey yaptiginda ortaya cikar. Iyilik, inanandan gelen olumlu hareket algisidir. Buna

gore, Mayer ve digerleri, giivenilen kisinin giivenen kisiyle 6zel bir baglant1 kurdugu
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durumlarda rehberlik eden ve 6grenci arasindaki iligskiye bir 6rnek vererek devam eder
ve bu durumda mentor, miitevelli, rehberlik eden kisidir ve daha deneyimli ve etkili bir
mentor tarafindan desteklenmistir. Mentor 6grenciye yardim etmek ister, ancak yardima
ihtiyac1 olmamasina ragmen disaridan bir 6diil vaadi yoktur (Mayer ve digerleri, 1995,

s.718).

Mishra (1996, s.267) “taraflardan birinin, diger tarafca kendisine adil davranilacagina
ve herhangi bir firsat¢1 davranis nedeniyle haksizliga ugratilmayacagina inandigi ve
ayn1 zamanda kars1 tarafin kendi ¢ikarini tehlikede hissetmedigi giiven boyutu”. Ancak
bu cikar da ayn1 zamanda digerlerinin refahiyla dengelenecek bir seydir.”Ayrica,
yoneticiler tarafindan baslatilan herhangi bir orgiitsel degisim karsisinda, ¢alisanlar,
calisanlarin refahim1 ve cikarlarim1i g6z Oniinde bulundurarak yoneticilere gilivenip
giivenmeyeceklerini degerlendirir. Giivenin en yaygin yiizli iyilik hissidir. Megan ve
Hoy’a gore iyilik, iyi niyet, adalet, takdir, gizli bilgilerin paylasma giiveni ve karsilikli

olarak birbirlerinin gézetmesi durumudur (Megan ve Hoy,1999, s.188).

Yeterlik: Iyi niyet her zaman yeterli degildir. Bazi durumlarda, iyi niyetlerden daha
fazlasina ihtiya¢ duyulabilir. Bir kisinin digerine bagimli oldugu zamanlar vardir ve bu
gereklilikleri yerine getirmek ic¢in ¢esitli beceriler olmalidir. Bu beceriler olmadan,
giliven kaybi1 ortaya cikabilir veya yalnizca giivenen taraf giivenilen partiye giivenini

kaybedebilir (Megan ve Hoy, 1999, s.188).
2.4. Orgiitsel Giiven Modelleri

2.4.1. Mishra Giiven Modeli

Giliven arastirmasina baktigimizda, giiven genellikle belirsiz, karmasik, sézlii ve bir¢ok
alanin konusu olmustur. Her ne kadar giiven olgusu hem bireysel diizeyde hem de
orgiitsel diizeyde gerceklesse de, bu iki alanda farkl iligkiler, farkli beklentiler ve farkl
davranislar yaratir. Mishra (1996), calismasinda; bireysel, grup ve orgiitsel diizeyde dort
boyutlu bir giiven modeli sergiledi. Mishra'ya gore giiven, taraflardan birinin karsi
tarafin yeterli, acik, ilgili ve diiriist olduguna inandiklar1 inancina dayanarak savunmasiz

olma arzusudur (Mishra, 1996, s. 265).
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i. Yeterlilik Boyutu: Giliven merkezinde, yetkinlik ve sorumluluk vardir. Bir isi
yapabilmek icin belli bir teknik bilgi ve kisilerarasi iletisim becerileri gerekir ve bu da

yeterlilik olarak tanimlanir (Tekingiindiiz, 2012, s.50).

ii. Acikhik Boyutu: Yoneticiler ve calisanlar arasindaki ¢alisma iligkilerinde bir diger
onemli unsur, agiklik ve diirtistliigiin giiven algis1 ile ¢alisanlarin yoneticiyle olan giiven
iligkisidir (Mishra, 1996, s.266). Aciklik, dogru bilgiyi, zihinsel erisilebilirligi veya
fikirleri ve tanim geregi diristliigii icerecek sekilde paylagma istegi olarak
tanimlanabilir (Tekingiindiiz, 2012, s.50). Ag¢ik olan yonetici, bilgi ve goriislerini
paylasir, kendisine ac¢ik olmasimi saglar, yonetime karsi diisiincelerini korkusuzca
paylasir (Islamoglu ve digerleri, 2007, s.33). Giivenilir yonetici, beceri kazanmada,
calisanlarin ilgisini ¢ekmede, degisimi ve yeniligi tesvik etmede daha etkilidir (Mishra,

1996, 5.266).

iii. Ilgililik Boyutu: Ilgili olma algisi, samimiyet ve merhamet ile acikligin
birlesmesinden kaynaklanir. Giiven, calisanlarin liderlerinin kendileriyle ilgilendigini
algiladiginda olusur. Calisanlar, ¢alisanlara saglanan menfaat ve c¢alisanlarin refahini
g6z onilinde bulundurmak ve ilgililik olarak adlandirmak icin yoneticilerine giivenmek
ister. Mishra, iliskiyi diger tarafin haksiz avantajdan yararlanamayacagma inanan bir
taraf olarak goriir, ancak bu, taraflarin kendi ¢ikarlarina sahip olmadigi anlamina
gelmez. Diger tarafin ¢ikarlariin  dengeli oldugu durum olarak ifade edilir

(Tekingiindiiz, 2012, s.51).

iv. Iitimat Edilirlik Boyutu: Soylenenlerle gerceklesen eylemler arasindaki tutarsizlik,
giiveni azaltmaktadir. Giiven, tutarli veya giivenilir davranis beklentileriyle yakindan
ilgilidir. Calisanlar ve yoneticiler arasindaki giiven tutarli davraniglarla yerine getirilir
ve is iligkilerinde giivene iliskin yargi bu davranislardan etkilenir (Mishra, 1996, s.269).
Bu boyut meslektaslarin, gruplarin ve kuruluslarin giivenilirligini ve tutarliligini 6lcer
(Tekingiindiiz, 2012, s.51). Glivenilir, tutarli ve giivenli olmak, miisteri ile oldugu kadar

is ortaklar1 ve tedarik¢ilerle olan giiven iliskisini de etkiler (Tiiziin, 2006, s.39).
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2.4.2.Mayer, Davis ve Shoorman'm Orgiitsel Giiven Modeli

Mayer, Davis, Schoorman (1995), bu giiven modelinde ¢alisan ile yonetici arasindaki

kisilerarasi iligkilere odaklanmaktadir (Koksal, 2012, s.62).

Bu nedenle, bu model, iki karsit tarafi iceren bir organizasyonel ortamda giivene
odaklanir ve taraflar giiven ve giivenene boliiniir. Karsilikli giiven olusumunda, bu
olusumu giiven ile giivenilen tarafi etkileyen 6zellikler incelenmekte, giiven ile risk

arasindaki iliski vurgulanmaktadir (Mayer ve digerleri, 1995, s. 711).

Giivenen tarafin giivenilirligi veya kars1 tarafin glivenmeye deger oldugu gercegi, gliven
derecesini belirleyen 6nemli bir faktordiir. Giivenme egilimi ve karsi taraf gilivenilir
goriilmeye degerdir. Giivenilirlik baskalarma giivenmek i¢in genel bir arzudur. Genel
olarak, glivenme egilimi kisiden kisiye degisir, ancak kisinin giivenme egilimi bir
durumdan digerine degismez. Gilivenme egilimi, kisinin 6nceden bilgisi olmasa bile,

diger tarafa ne kadar gilivenebilecegini etkiler (Polat, 2009, s.40).

Yetenek, yardim ve dogruluk giivende onemli faktorlerdir. Bir yoneticinin sahip olmasi
gereken onemli 6zelliklerden biri, bir tarafin diger tarafini etkilemesini saglayan beceri
ve yeterliliklerdir. Kurum i¢indeki yonetici yetenekleri dogrultusunda gii¢lii ve giivenilir
olarak goriilmektedir (Koksal, 2012, s.63). Yardimseverlik, bir partiyi bir o6diil
beklemeden giivenen partiye yardim etmeye istekli olan istekli olarak aciklanabilir
(Polat, 2009, s.40). Biitilinliik, miitevelligin, giiven veren taraflarca kabul edilebilecek
ilkeler ile hareket etmesi gerektigi ve ge¢mis davranislar ile mevcut davraniglar
arasindaki uyum ve eylemler ile sozler arasindaki uyum ile giiclii bir adalet duygusu

oldugu inancini siirdiiriir ( Altuntas, 2008, s.18).

Algilanan risk, olumlu ve olumsuz sonuglarin risk alma davraniglar ile birlestirilmesini
icerir. Glivenen kisi ile giivenilen kisinin giiveniyle kazanilacak giiven ile algilanan
giiven arasindaki giiven iligkisi algilanan giivenden daha yiiksektir. Bireyin algiladigi
gliven diizeyi, hissettigi giiven diizeyinden daha yiiksek ise, risk alma istegi azalir

(Polat, 2009, s.41).

Mayer, Schoorman ve Davis (1995, s.715) tarafindan olusturulan bu modelde,

yetenekler, yardimseverlik ve diiriistliik algilanan giivenilirlikle ilgili faktorler olarak



38

algilanmaktadir, kisinin gliven egilimini etkiler ve bir giiven duygusu yaratir. Risk

algisina olan giiven, iliskide alinan risk haline gelir ve kisi sonug alir. Bu sonug¢ olumlu

ise, kisinin giivendigi kisiye kars1 algis1 olumludur.

Algilanan
Yetenek Risk
\}\7
| Yardmseverlik —»  Giiven ¥, lliskilerde
Risk Alma
Diristiok | /

/

Giivenenin Giivenme
Egilimi

Cikhlar

Sekil 1. Mayer, Davis ve Shoorman'in 6rgiitsel giiven modeli(Mayer, Schoorman ve
Davis (1995), « Tedarik Zinciri Iliskilerinde Basar1 Faktorii Olarak Giiven Unsuru:
Kavramsal Bir Calisma”, M. BASKOL, 2014, Uluslararas1 Yonetim iktisat ve Isletme

Dergisi, 21, s, 133 makalesinden aynen alinmsitr. Telif hakki Uluslararasi Yonetim

Iktisat ve Isletme Dergisine aittir, 2014.

2.4.3. Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Cummings ve Bromiley (1996), ¢alismalarinda giiveni, iki alanda bireysel ve orgiitsel

giliven olarak incelemistir. Tiiketici gliveni, kisilerarasi iligkiler ve bireylerin orgiitsel

iligkisinin davranis1 ile ilgili beklentilerini ifade ederek oOrgiitsel giiven ve davranisi

hakkinda beklentilerini ifade eder. Calisanlarin tecriibelerine gore farkli sekillerde ve

orgiitsel gliven algis1 diizeyinde anlagilabilir (Tiiziin, 2006, s.40).

Cummings ve Bromiley ii¢ boyutta giiven topladilar; duygusal, bilissel ve davranissal.

Bu modele, bir kisi veya gruba, baska bir kisi veya grupla ilgili olarak giivenmek, firsat

olsa bile, diger tarafin asir1 fayda saglayamayacagina dair inanglarina agik veya dolayl

olarak birbirlerine kars1 iyi niyetli ¢gabalar gosterme durumudur. Bu giiven tanimi, giiven

veren kuruluslar arasinda ve kurulus igindeki birgok etkilesimin sosyal, 6znel ve iyimser

dogasina dayanmaktadir (Bromiley ve Cummings, 1996, s.303).
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Cummings ve Bromiley davranig Olgiisti ilk olarak giivenen kisinin giiven modeli,
sozlerini yerine getirmek ve sadakat araci olusturmak igin hareket etmek. Ikinci boyut,
bireylerin ifade ve davranis vaadinden Once, bireyin gerceklerle tutarli olan istek ve
faaliyetlerini ifade eder. Ugiincii boyutta, giivenilir bireyin firsati buldugunda
bagkalarinin yararlarindan yararlanmaya calismadigr belirtilmektedir. Giivenilir
davranig, burada belirtilen ii¢ boyutu da igermektedir (Bromiley ve Cummings, 1996,

5.303-304).

2.4.4. Schockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Shockley, Zalabak, Ellis ve Winograd (2000) kuaternite modeline besinci bir boyut
ekledi (Mishra, 1996), Mishra (1996) tarafindan kuruldu.

Bu boyut, temel olarak bireylerin, orgiitlenme iiyesi olarak bireysellesme ve orgiitle
birlikte hareket etme paradoksunu nasil yonettigi ile ilgilidir. Kurulusla iiyelerin

tanimlanmas1 durumunda, yiiksek diizeyde bir kurumsal giiven ve yiiksek diizeyde bir

etkinlik olacaktir. Aksine, eger iiyeler kurulustan daha fazla yabancilagmis
hissediyorlarsa, oOrgiitsel giiven ve etkinlik diisiik olacaktir (Shockley, Zalabak ve
digerleri, 2000, s. 40).

Shockley, Zalabak, Ellis ve Winograd (2000), algilanan orgiitsel etkinlik ile 15 doyumu

arasindaki iliskiyi orgiitsel gliven lizerinde calisilan bes boyutla incelemistir (Sekil 2).

————
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Sekil 2. Schockley-Zalabak, Ellis ve Winograd giiven modeli (Shockley Zalabak Ellis
ve Winograd 2000). “ Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik Ve Orgiitsel Ozdeslesme
[liskisi; Uygulamali Bir Calisma”, I. K. TUZUN, 2006, Yaymlanmis Doktora tezi, s.
42,aynen almmustir. Telif haklar1 Ipek Kalemci TUZUN ‘e aittir, 2006.
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Shockley, Zalabak, Ellis ve Winograd (2000), Mishra'nin (1996) giiven modelini
genisleterek bir Olcek gelistirdi ve orgiitsel giliveni bu oOrgilitsel giiven 6lcegiyle bes

boyutta dlgmeye calisti.

[Ik unsur olan yetkinlik boyutu, organizasyon calisanlarinin meslektaglarinin ve
yoneticilerinin yeterliligini kurulusun yeterliligi ve siirekliligi konusundaki inanglariyla
nasil algiladiklarini Glger. Paylasilan bilgilerin dogrulugu ve uygun iletisim yolunun
algilanmasima acikligin derecesi; calisanlarin giivenli olma, hosgorii ve anlayis
duygusuyla karsilagma algilarinin uygunlugunun boyutu; Kurulusun, gruplarin ve is
arkadaslarmin giivenilirligi giivenilir ve tutarlidir. Orgiitiin iiyeleri orgiitsel hedefler,
inanglar, degerler ve normlarla birlestirilirse, tanimlamanin boyutunu belirler (Schokley

Zalabak ve digerleri, 2000, s.43-44; Tiiziin, 2006, s.42).

2.4.5. Whitener, Brodt, Korsgard ve Werner’in Yonetsel Giivenirlik Modeli

Yoneticilerin davraniglar1 ¢alisanlarin kuruma olan giivenini etkiler. Bu modelde
arastirmacilar, davranis modelini ve davranislar i¢in sosyal Odiillendirme olarak

adlandirilmistir (Whitener ve digerleri, 1998, s. 23).

Bu davraniglar davranista tutarlilik, davranista biitiinliik, kontroliin paylasilmasi ve
yayilmasi, dogru ve agiklayict sekilde iletisim ve ilgi alanlarindan olusur. Yoneticilerin
bu davranislarinin olusumu bazi faktorlere baghdir. Bunlar orgiitsel faktorler, iliskisel
faktorler ve kisisel faktorlerdir. Bu faktorler asagida agiklanmaktadir (Whitener ve
digerleri, 1998, s. 23).

Davraniglardaki tutarlilik, yoneticilerin belirli olaylara verdikleri yanitlarin tahmin
edilebilirligidir ve davranislardaki tutarlilig1 giivenilirliklerini artirmaktadir. Calisanlar,
kurulustaki giiven duygusunu, yoneticilerinin davraniglarini tahmin edebildikleri dl¢iide
sekillendirir. Her seferinde farkli davraniglarla yiizlesmek istemezler. Davranista
diiriistliik olarak calisanlar yoneticilerinden sodyledikleriyle ve yaptiklariyla uyumlu
olmalarin1 bekler. Kontrolii paylasma ve yayma konusunda, isyerindeki kararlara katilan
caliganlar daha katilimci ve istekli hale geldikleri sOylenebilir. Kararlara katilim,
caligsanlarin kuruma bakis agisint degistirir. Calisanlarin alinan kararlarda ortak olmast,

hiyerarsik iliskide olumlu bir atmosfer yaratir (Whitener ve digerleri, 1998, s. 23).
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Dogru ve aciklayic iletisimde, ¢alisanlara iletilen mesajlarin dogru yapilmasi, alinan
kararlarin sebepleri ile calisan ile yOnetici arasindaki agik ve seffaf iletisimden s6z
edilir. Iletisimin seffaflig1 ve aciklig1, calisanin kararlarini desteklemesi icin ydneticisine

giivenmesini saglar (Whitener ve digerleri, 1998, s. 23).

2.5. Orgiitsel Giiven Diizeyleri

Orgiitsel giiven boyutlari, ii¢ diizeyde 6rgiitsel giiven ile ifade edilebilir. Orgiitsel giiven,
caligsanlarin yoneticilerine olan giliveni, ¢alisanlarinin meslektaslarina olan giliveni ve
caligsanlarin kurumdaki giiveni gibi igsel hususlari igerebilir (Citir ve Kavi, 2010, s.233).
Birbirlerinden ayr1 degillerdir ve kendi i¢lerinde birbirine baglanirlar. Bir ¢alisanin
ekibine veya icinde c¢alistig1 boliime olan giiveni, o ekip veya boliime aldig1 giivene
iliskindir. Calisanlarin miidiir algisi, kurulusta glivenin bir temsilcisi olarak goriilebilir
ve bagkalarinin kuruma yonelik algisini etkileyebilir. Buna ek olarak, Dietz ve Hartog
(2006), giivenin ii¢ boyutunu meslektaslarina, yoneticilere ve kurulusa duyulan giiven

olarak tanimlamaktadir (Dietz ve Hartog, 2006, s.557).

2.5.1. Cahsanlarin Yoneticilerine Duyduklar: Giiven

Yoneticiler, kisilerarasi, karar verme ve bilgilendirici olmak iizere ii¢ konuda is
tanimlarma sahiptir. Bunun saglamak i¢in calisanlarin kuruma giivenini arttirmanin
yollarin1 aranmalidir. Yoéneticinin kurulustaki gorevi, ortak ¢ikarlar1 dogrultusunda
caligsanin ¢ikarlarini kurulusun ¢ikarlariyla koordine etmektir. Yoneticiler, kuruluglar ve

calisanlar arasinda baglantilar saglar (French ve digerleri, 2011, s.19).

Yoneticilerin aldig1 ve uyguladiklar1 kararlar1 ¢alisanlarin giivenini saglamada g¢ok
etkiliyken orgiitsel giiven ortaya cikar. Calisanlarin, kuruluslarin giiveni hakkindaki
goriislerini olustururken yoneticilerine gore karar verdigi bilinmektedir. Yoneticiler,

calisanlar tarafindan o6rgiitiin temsilcileri olarak algilanir (Tan ve Tan, 2000, s.245).

Bir yoOneticinin asil gorevi, c¢alisanlarin bireysel amaclarim1i i amaciyla
gergeklestirmektir. Bu kolay degildir cilinkii insanlarin farkli amaclar1 olabilir. Bu
noktada igletme yoneticilerinin 6nemi de hissedilmektedir (Cirpan ve Koyuncu, 1998, s.

223).
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Caligsanlar ve yoneticiler arasindaki etkilesim Orgiitsel yasamda kritik 6neme sahiptir.
Bunun nedeni, ¢alisanlarin kurulusun temsilcileri olarak gordiikleri yoneticilere olan

giivenlerinin genellestirilmesidir (Erdem, 2003, s. 168).

Gliven, yoneticinin ¢aliganlar1 is amaclar1 dogrultusunda yonlendirebilmesi ve astlarina
kabul edebilmesi i¢in en Onemli Ozelliklerden biri olarak goriilmektedir. Cilinki
calisanlar, yalnizca yoneticilerine giivendiklerinde haklarmin istismar edilmeyeceginden
ve isteklerine goniilsiizce bagl olmadiklarina emin olmak isterler. Calisanlarin, etik ve
etik olmayan arzu ve davranislardan yararlanmak isteyen bir yOneticinin istekleriyle
icsel olarak uyumlu olma olasihig1 diisiiktiir. Insanlar yoneticileri evlat edinmeleri

durumunda giivenilir olduklarindan emin olmak isterler (Robbins, 2002, s.146).

Yoneticiye duyulan giiven orgiitsel giliven ile ilgili ¢alismalarda 6nemli bir yere sahiptir.
Kurum i¢indeki yoneticiler ve calisanlar arasinda siirekli bir iligki vardir. Yoneticilerin
astlar1 ile olan iligkilerinde dogru yone hareket etmeleri, agik iletisimde olmalari, tutarl
ve diiriist bir iliski i¢inde olmalari, organizasyon kural ve prosediirlerine uymalar1 ve
organizasyonda yliksek performans gostermeleridir. Yoneticinin astlarinin gelisimindeki
onemi, giivenilirligini arttirir. Yonetici ile astlari arasindaki iletisim stirekli ve yogun
olmalidir (Ozdasl ve Yiicel, 2010, 5.69-70). Giivenilir olmak, diger insanlarin ihtiyag
duyduklari, yerde olmlar1 ve gerektiginde onlar1 destekledikleri zamandir (Samanci ve
Kalayci, 2007, 5.95).

Yoneticilerin ¢alisanlarin performanslarini resmi yoldan yaptiklari, onlara dogru ve yol
gosterici bilgiler verdikleri, adalet konusundaki algilarii degistirdikleri, kendilerine ve
kurumlarina giiven duyduklar1 bilinmektedir (Uray, 2014, s.16).

Esitlik¢i performans yapilarinin organizasyon i¢indeki giiven iizerinde olumlu bir etkisi
vardir. Yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda iyi iliskiler kurulmalidir. Gilivenin olugmasini
saglamak, i¢ kurallarin etkin bir sekilde diizenlenmesi, iyi bir iletisimin kurulmasi, etkin
delegasyon ve kararlara katilim, kurumdaki ¢alisanlar, egitim ve etik degerler sisteme
gore sekillendirilmelidir (Toprak, 2012, s.71).Bu baglamda, olusan giiven iligkisine
hizmet eden orgiitlerde iyi iliskilerin siklikla goriildiigii diistiniilmektedir. Bu baglamda,
hem yoneticilerin hem de ¢alisanlarin 6nemli gorevleri vardir.

Calisanlar arasinda giiven ii¢ diizeyde gergeklestirilir: yoneticiye giiven, kurum olarak

giiven ve organizasyona duyulan, iligkili bilesenleri agisindan degil, ayn1 zamanda 6n
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bilesenleri ve sonuglari agisindan da farklidir. Calisanlar yoneticileri kuruluslarin
temsilcileri olarak goriirler. Bu durumda Orgiitsel giiven, calisanin Orgiitsel
uygulamalarinin kendisine yararli olacak veya en azindan zarar vermeyecek sekilde
gerceklestirilecegi algilari ile sekillenir. Bu nedenle giiven; algilanan giivenilirlik diizeyi
ve giiven egilimi bilisimi olarak tanimlanan bilissel ve duyusal siirectir. Orgiit iiyelerinin
goziinde yoneticiyi giivenilir kilan kisisel biitlinliigii ve yonetsel etkinligidir (Toprak,

2012, 5.71).

Yetkinlik, diriistliikk, yardimseverlik, ilgi ¢ekici O6zellikler, yoneticinin ¢alisanlarin
goziinde giiven duymasi, sadece ¢ikarlarini gézetmedigini gostermesi ve boylece etik
biitiinliigii ile kisisel biitiinliigii kontrol etmesini saglar. Iletisimin kalitesine goniillii
olmak ve otoriteyi giiclendirmek, yoneticinin yonetsel etkilerini belirlemek kodlariyla

biitliinlesmistir (Erdem, 2003, s. 172-173).

2.5.2. Cahsanlarin Calisma Arkadaslarima Duyduklar Giiven

Orgiit igindeki galisanlar da birbirlerine giivenmek isterler. Calisanlar farkli kiiltiirlerden
bir araya gelirler ve ayn1 organizasyonda yer alirlar. Farkli kiiltiirlerden gelmeleri farkli
ozellikler getirebilir. Meslektaglarina glivenen organizasyonlarda sadakat, tutarlilik ve
yaratic1 fikirlere izin verilir. Calisanlarin, organizasyonda anlasmazlik oldugunda
birbirlerine kars1 rahatsiz edici davraniglar sergiledikleri bilinmektedir (Yilmaz, 2012,

s.18).

Anlagmazlik halinde, ¢alisanlar ekip ¢alismasina tolerans gostermez, karsilikli suglayici
ve tartismali ortamlar yaratirlar. Orgiitsel giivenin bir baska boyutu olan meslektaslar
arasindaki giiven kisilerarasi1 giiven olarak adlandirilir ve birbirlerinin eylemlerine, iyi
niyetine ve diiriistliigiine inan¢ olarak tanimlanir. Baska bir deyisle, orgiit calisanlarinin,
yani ¢alisan arkadaglarin gilivenini diiriistliik, giiven, ahlak ve yetkinlik olarak ele almak
mimkiindiir. Meslektaginin ~ giliveninin,  yOneticinin  yOneticideki  giiveninden
etkilendigini sOylemek miimkiindiir. Meslektaslarin karsilikli giiveninin kurulusun
giivenini gii¢clendirdigini sdyleyebiliriz. Calisanlarin yiiksek diizeyde mesleki beceriye
sahip olmalar1 ve iyi niyetleri oldugunu bilmeleri, giivenilir olduklar1 algisina

ulagmalarini saglar (Cook ve Wall, 1980, s.39).
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Orgiit calisanlar1 arasinda giivenin orgiitsel gelisim, kurumsal faaliyet, kisisel ve yapici
insan iligkileri kurulmasinda onemli bir rol oynadigim1i sdylemek miimkiindiir.
Calisanlarin birbirlerine ve yoneticilerine duyduklar1 giiven ile islerini birakmalarini
azalttiklarin1 sdylemek ve organizasyonel giiveni giiclendirmek miimkiindiir. Grup igi
stireclerde 6nemli olmasinin yaninda, karsilikli iliskiler iizerinde giiven 6nemli ve yapici
bir etkiye sahiptir. Giivenin olmadig1 yerde siiphe vardir. Bu, insanlarin birbirlerinden
uzak durmalarindan korkmasina neden olabilir. Orgiitsel ydnetime olan giivenin drgiitsel
hedeflere yonelik motivasyonun ortaya ¢ikmasini etkileyecegini sdyleyebiliriz (Yilmaz,

2012, 5.19).

Is arkadaslarina, ¢alisanlarina, birbirlerine kars1 yardim etmeleri gereken, birbirlerine
kars1 diiriist ve acik davranislar sergilemeleri konusunda giiven duymalari, birbirlerine
kars1 olumlu beklentilerini ifade etmeleridir (Ayik ve digerleri, 2014, s.205). Calisanlar
arasinda giiven, birinin digerinin davranislarindaki beklentileri ile baglar. Giivendigini
diisiinliyorsa, davraniglarini kontrol etmeyi birakacaktir. Ardindan digeri digerinin
giivenilir oldugunu diisiinmeye baslar (Tokgoz, Aytemiz, Seymen, 2013, s.63). Birbirine
giivenen insanlar birlikte is yapmaya daha isteklidirler ve ekibin bagarili oyuncular1 olan

calisanlar basarili ekipler olustururlar (Ayik ve digerleri, 2014, s.205).

Calisma hayatinda, kurum i¢inde calisan, 6zel yasamlarina benzer, iletisim kurma,
birlikte harekete gegme, 6zel durumlarini paylasma ve belirli gérevleri bir arada yerine
getirme zorunlulugu olan resmi veya gayri resmi calisan gruplari vardir. Sosyal
ihtiyaglar, ortak ihtiyaclar ve giivenlik nedeniyle c¢alisanlar bu gruplara iiye olurlar.
Grubun {iyesi olan calisanlar ortak hareket eder. Bu gruba iiyeligin devami icin en

onemli ihtiya¢ gilivendir. Gruba veya grubun disina giivenmeyenler gruptan ayrilir

(Topaloglu, 2010, s.45-46).

Glivenmeyen insan gruplari ortak amaclara uygun hareket edemezler. Gruplar arasi
iligkilerde, diger calisanlarda giivensizlik yaratan birey gruptan dislanir ve boylece
organizasyondan uzaklastirilir. Bu durum, bireyin motivasyonunda ve performansinda
diisiise yol agacak ve bdylece kurumun sadakatini azaltacaktir. Bu nedenle ¢alisanlar

meslektaslarina giivenmelidir (Topaloglu, 2010, s.46).
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2.5.3. Calisanlarin Orgiite Duyduklari Giiven

Organizasyona duyulan giiven, organizasyonun davranislarinin belirsiz ve riskli
durumlarda ¢alisanlarin karsilastig1 tutarli ve yardimei oldugu inancidir. Organizasyona
giiven, calisanlarin organizasyonun giivenilirligini bir biitiin olarak algilamasidir.
Organizasyona duyulan giiven, ¢alisanlarin giiveni, yoneticilerindeki giiven seviyeleri
ve organizasyondaki giiven seviyeleri ile sekillenir. Organizasyona duyulan giiven,
genel organizasyonu etkileyen konularda calisanin giivenini ifade eder (Tekingiindiiz,

2012, s.56).

Organizasyon igerisinde giivenilir bir ortam olusturmak i¢in terfi sistemi, kariyer
gelisim yollari, basar1 ve odiillendirme, calisanlarini memnun etmek i¢in insan
kaynaklar1 politikalari, her durumda adalet ve esitlik sartlarin1 uygulamak zorunludur
(Yilmaz, 2012, s.59). Orgiitsel giiven, kurulusun isleri yaparken kullandig1 gesitli
sertifikalara sahip olmasindan kaynaklantyor olabilir, ancak sézlesme, sigorta ve garanti

gibi tiim politikalar1 kapsar (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000, s.562).

Organizasyona giivenin, yoneticiye giivenin, yoneticinin organizasyonu temsil ettigi i¢in
birbiriyle ayni yonde degerlendirilir. Kurulusa olan giiven yoneticiye olan giliveni
baglatir. Calisanlar, kurulustaki giiven diizeyini yonetici ile olan etkilesimlerine

dayanarak belirler (Biite, 2011, s.176).

Baz1 durumlarda ¢alisanlar giiven, yetkinlik, yardimseverlik ve sayginlik dolu olsalar
bile kuruma giivenmezler (Tekingiindiiz, 2012, s.56). Bu sartlar altinda yoneticiye olan

giivenin her zaman organizasyona olan giiveni arttirdig1 sdylenemez.

Orgiitlerde belirli kosullar saglanarak giiven olusturulur. Bir giiven ortam1 yaratabilmek
icin yonetimin gliven duygusunu kurumun tiim ¢alisanlari araciligtyla yapilandirmasi ve

dikkatli bir sekilde yonetmesi gerekir (Demirkaya ve Kandemir, 2014, 5.267).

Birgok faktdrden etkilenen giiven zamana ihtiya¢ duyar. Orgiitlerde giiveni etkileyen
faktorler, gecmis etkilesimler, yetenek, acgiklik, ge¢mis sonuglar, paylasilan degerler,
ozerklik, giivenilirlik, hayirseverlik, diiriistliik, serefiye, iletisim, yetkilendirme, drgiitsel
kiictilme, orgiit kiiltlirti, orglitsel adalet algilari, doniistimsel liderlik. Giiveni olumsuz

etkileyen faktorlerin yani sira, giiveni olumlu yonde etkileyen faktorler de vardir.
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Olumlu davranis giivenini gli¢lendirir. Cikar ¢atigsmasi, giic durumlarindan istifade etme
ve zararli davraniglarin tiimii gliveni olumsuz yonde etkiler. Bu davranislar devam

ederse, giiven ortadan kalkar (Demircan ve Ceylan, 2003, s. 144).

2.6. Orgiitsel Giiven ile Ilgili Diger Kavramlar

Orgiitsel giiven, birgok dinamige sahip karmagik bir kavramdir. Bir giiven ortami

yaratmak i¢in arastirmacilar tarafindan en ¢ok vurgulanan faktorler asagida verilmistir.

2.6.1. Acikhk

Aciklik, bilginin dikkat dagitma ve belirsizlik olmadan paylasildigi anlamina gelir
(Robbins ve DeCenzo, 2000, s.32). Arastirmalara gore, bilgi depolanmiyor, seffaflik,
giivenin arttig1 durumlarda ilgili kanallara aktariliyordur. Ag¢iklik giiveni arttirirken,
gizlilik, bilginin saklanmasi veya bozulmasi, slipheleri ve giivensizligi artirir (Arl,

2011, 5.34).

2.6.2. Diiriistliik ve Dogruluk

Diirtistliik, kisinin karakterinin gergeginin ¢arpitilmadigi seklinde ifade edilir. Giivenilir
tarafin sOyledikleriyle tutarli olduguna ve gelecek donemde ihanet etmeyecegine inanilir

(Tschannen-Moran, 2003, s.158).

Yoneticiler arasindaki tutarlilik ve calisanlar arasinda yoneticinin dogrulugunu gosterir
Diiriistliik ve dogrulugun es anlamli oldugunu séylemek miimkiindiir (Memduhoglu ve

Yilmaz, 2010, s.50).

2.6.3 Givenilirlik

Digerlerinden ne bekleyeceginizi bilmek olarak ifade edilir. Kars1 tarafin zaman iginde
stirekli davranacagi inancidir. Giivenilirlik oldugunda giivenlik agig1 ortaya cikar.
Korunmasiz durumlarda giivene ihtiya¢ yoktur. Kayip ya da zarar beklenmediginde

giiven goriiliir (Goddard, Tschannen-Moran ve Hoy, 2001, s. 29)
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2.6.4. Baghhk

Sadakat, kuruma karst olan iyi niyet, ortak degerleri anlama ve paylasma, ortak
hedeflere dogru hareket etme, organizasyonun desteklenmesi, korunmasi ve

siirdiiriilmesidir (Arli, 2011, s.34).

Yukarida belirtilen kavramlar, giiven olusumunda veya devaminda hem bireysel hem de

birlikte etkilidir.

2.6.5. Tutarhhk

Tutarhilik, giiven icin Onemli kavramlardan biridir. YOneticilerin tutarliligi ve
organizasyon politikalari ¢alisanlar i¢in giiveni tesvik eder. Tutarlilik, ¢alisanlarin belirli
kosullar altinda verilecek tepkiler hakkindaki goriislerine gore uyandirilmasidir

(Deluga, 1994, s. 315).

2.6.6. Yararhhk

Yardimseverlik, ¢ikarlarin1 géz Oniinde bulundurmadan astlara iyi yapma arzusunu
ifade eder. Genel olarak sadakat, diger kisinin mutlulugu i¢in ugrasmak anlamina gelir

(Rempel, 1985, s. 95).

Calisanlarina dostane bir yaklasimla beklentilerine igtenlikle cevap vermeye calisan

dost ve giivenilir bir insan olmak (Tan ve Tan, 2000, s. 241).

Giivenen taraf, kars1 tarafin istemeden iyi niyetle yardim edecegi ve destekleyecegine
inanir; Bu inangla, zor zamanlarda bile sorunun ¢oziimiine destek bulmanin 6nerildigine

inanilmaktadir (Polat, 2009, s.50).

2.6.7. Yeterlilik

Birey yeterli goriildiiglinde, giliveni arttirdigi bilinmektedir. Yeterlilik, beklenen isi
uygun sekilde yerine getirme kapasitesini ifade eder. Yetkinlik temelinde, taraflardan
biri digerinin isini nitelikli bir sekilde yapma bilgi ve becerisine sahip olduklarina

inanmaktadir. Orgiitlerde isini iyi yapan kisilerin yeterli gordiikleri, giivenlerini
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arttirdiklar1 ve terfi silirecine girdikleri goriilmektedir. Eger giiven arttirilacaksa,

yeterlilik arttirilmalidir (Hoy ve Tschannen-Moran, 2003, s.157).

2.7. Orgiitsel Giivenin Sonuclari

Orgiitsel giiven calisanlar {izerinde birgok olumlu etkiye sahiptir. Orgiitsel giiven
caligsanlarin moraline katkida bulunur ve moralinin yiiksek oldugu calisanlar kurulusa
olumlu bakma egilimindedir. Orgiitsel giiven, takim arkadaslar1 ve y®dneticiler
arasindaki iligkileri de etkiler. Orgiitsel koordinasyon, karar alma, koordinasyon, takim
caligmasi, calisanlarin liderligi, yonetimi ve herhangi bir iliskinin her bir kismina
yayilmig egitimler gibi etkili iletisim bigimleri, ancak kurumsal gilivenin saglandigi
organizasyonlarda miimkiindiir (Toprak, 2006, s.42). Orgiitsel giiven, kurumun uzun
vadeli istikrarini etkiler ve calisanlarin is tatmininde ¢ok 6nemli bir rol oynar. Ayrica,
orgiitsel giliven bilgi paylasimi ve seffaflik i¢in ¢ok Onemlidir. Stresin azaltilmasi,
verimliligi arttirmada etkilidir ve performans Ol¢imlerinin iyi algilanmasi igin
destekleyicidir. Giiven, bir sirketin varhigin1 gercekten etkileyen bir faktordiir (Dessler,

1998, s.189).
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3. BOLUM: ORGUTSEL OZDESLESME

Orgiitsel dzdeslesme, orgiitlerde sosyal orgiitsel 6zdeslesme tarafindan ortaya konulan
bir kavram oldugundan, dnce sosyal kimlik aciklanmalidir. Sosyal tanimlama, bir gruba
ait olma algisidir. Birey kendini grubun gercek veya sembolik bir iiyesi olarak algilar.

(Ashforth ve Mael, 1989, s.21).

Sosyal Orgiitsel 6zdeslesme tanimindan, orgiitsel dzdeslesmenin bir kuruma ait olma
algis1 seklindedir diyebiliriz (Ashforth ve Mael, 1989, s.34). Ayrica, oOrgiitsel
tanimlamanin, bireyin kendisini tanimlarken kullandigi kavramlar ile bir kurulus
tanimlarken kullandigi kavramlar arasindaki benzerlik derecesi oldugu belirtilmistir
(Dutton ve digerleri, 1994, s.239-243). Bir iiyenin orgiitsel kimlik seviyesi, egosunun
bir orgiitiin iiyeligine ne derece bagl oldugunu gosterir. Orgiitiin {iyeligi, bireyin
kendisinde merkezi bir yer edinmisse, diger sosyal gruplara iiyeliginden daha 6nemli
hale gelmistir, orgiitiin kendisi ile ¢cok iyi tantmlanmaktadir (Dutton ve digerleri, 1994,

5.239-243).

3.1. Kimlik ve Orgiitsel Ozdeslesme Kavramlari

Kimlik kavrami, insan veya insan toplulugunun, diger insanlardan veya insan
topluluklarindan farklt olduklarin1 goéstermek i¢in kendilerini farkli bir alana
yerlestirmeleri gerekliligidir. Baska bir anlatimla, kimlik, insanlar1 digerlerinden farkl
kilan 6zelliklerin toplamidir (Bilgin, 2007 s, 144). Kimlik kavrami, insanlar i¢in bircok
ayirt edici ozellik toplar. Kimlik kavrami, temel inanglar, temel degerler, temel karar
verme ve bir kisinin kurallar1 gibi 6nemli ayirt edici 6zelliklere sahiptir. Kimlik kavrami
sayesinde bireylerin kendilerini tanima imkani vardir (Scott, Corman ve Cheeney, 1998,

5.398).

Modern diinyada, insanlarin kimlik anlayislarinda 6nemli degisiklikler goriilmeye
baslanmistir. Bu degisikliklerin en biiyiigii, insanlarin modern toplumda, tek bir kimlige
bagli kalmaktansa, farkli topluluklar i¢in farkli kimlikler olusturabilmesidir.

Arastirmacilar, kimlik kavraminda bu farkliliklar1 daha dogru inceleyip aktarabilmek
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icin, kimlik kavramini iki farkli alana ayirmistir bunlar, bireysel kimlik ve sosyal
kimliktir. Kisisel kimlik kavrami, digerlerinden bireysel farkliliklar1 igeren deger ve
ozelliklerle ilgili olmakla birlikte, sosyal kimlik kavrami, farkli sosyal gruplardaki
insanlarin sosyal kimliklerinin toplami olarak goriilmektedir (Meyer ve Allen, 1984,

s.375).

Yapilarinda 6nemli degisikliklerin yasandigi giiniimiiz organizasyonlarinda, rekabetin
uluslararas1 alanda gerceklesmesi ve ulusal alanlarda artmasi nedeniyle potansiyellerini
arttirmak i¢in Onemli adimlar atmalar1 gerekmektedir. En Onemli organizasyon
kaynaklarindan birini olusturan insan kaynaklari, organizasyon iiyelerinin performansini
arttirmada da onemli bir faktérdiir. Kimlik kavrami, insan kaynaklarini gelistirmek,
performans1 ve motivasyonu artirmak igin énemli bir yere sahiptir. Orgiit ile yiiksek
diizeyde Ozdeslestirilen kurulus {iyelerinin motivasyonunda ve performansinda 6énemli
bir artis vardir. Orgiitsel 6zdeslesme ve kimlik kavramlari bir biitiin olarak ele alinarak
insan kaynaklar1 i¢indnemli bir yer tutmaktadirlar (Albert, Ashforth ve Dutton, 2000,
s.13).

Orgiitsel 6zdeslesme hakkinda yapilan tanimlar genel itibariyla incelendiginde bir
yapiyerine bir siire¢ olarak ele alindig1 goriilmektedir. Ek olarak, kimlik kavraminin
orgiitsel 6zdeslesme kavraminin ortaya ¢ikmasinda inkar edilemez bir yeri bulundugu

literatiirdeki tanimlarda kabul edilmektedir (Albert, Ashforth ve Dutton, 2000, s.13).

Kimlik ve orgiitsel kimlik, kimlik kavraminin tanimlanmasinda kilit bir rol oynar.
Orgiitsel kimlik ile orgiit iiyeleri arasinda psikolojik bir bag kurulurken, orgiitiin
iiyelerine oOrgiitiin amaglarina ulagsmasi ve orgiitiin iiyelerine iligkin bir anlayisa sahip
olma motivasyonu saglamak miimkiindiir (Kramer ve digerleri, 1986, s.116). Insan
kimligini belirlemede 6nemli bir roliin belirlenmesinden sonra, bazi arastirmacilar
kuruluslart ve bagh kuruluslar1 arasindaki iliskiyi incelemeye baslamislardir. Daha sonra
sosyal kimlik kavrami igletmelere uygulanmaya baslanmistir (Ashforth ve Mael, 1989,
s.32).

Tanimlama kavramini kullanarak birey ile organizasyonu arasindaki iliskiyi
aciklamaktadir. Ashforth ve Mael'e (1989) gore, kimlik kavrami, insanlarin orgiitleri

araciligiyla sosyal kimlikleri sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Kimlik belirleme
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caligmalar1 son yillarda 6nemli bir artig gostermistir, bu kavramlar nedeniyle bireylerin
orgiitleri ile iliskileri incelenebilir, yasamlar1 ve duygular1 hakkinda 6nemli ¢ikarimlar
yapilabilir. Kimlik kavrami sayesinde, kurumun tiyesi olan insanlar ¢ikarlarin1 kurumun

cikarlari ile koruma yolundadir (Ashforth ve Mael, 1989, s.34).

Gelismis bir modelle kimlikle Orgiitsel 6zdeslesme kavrami sdyle tanimlanmaktadir:
Kimlik, insanlarin kendilerini ve kim olduklarini, egolarini olusturan degerleri, inanglari
ve kurallar1 bulmak ve anlamak yoluyla tanimlamak icin olanak saglayan bir kavramdir
ve bu bir iligki stirecidir (Scott ve digerleri, 1998, s.302). Baska bir deyisle, kimlik
kavrami yapisal bir unsuru temsil ederken, tanimlama kavrami iletigim araci olarak
goriilmektedir. Bagka bir tanim tanimina gore, tanimlamanin, kendilerine insanlar veya
gruplar tarafindan sunulan kimligin benimsenmesi yoluyla gerceklestigi ifade
edilmektedir (Cheney ve Tompkins, 1987, s.3). Bir baska tanima gore, tanimlama,
icinde bulunduklar: birey veya gruplarin degerlerinin degerlerine benzer olduguna ve /
veya degerlerini degerlere uyarladigina inanma siirecinden sonra ortaya ¢ikan bir

kavramdir (Pratt, 1998, s.180).

3.2. Sosyal Kimlik Kavram ve Orgiitsel Ozdeslesme

Henri Tajfel ve John Turner (1985), aslinda sosyal psikoloji alanint agiklamak i¢in bir
teori olmasina ragmen, Sosyal Kimlik Teorisi'nin Orgiitsel alana uygulanmasiyla
caligmanin ana konularindan birini olusturan orgiitsel kimlik kavramimin ortaya ¢iktigi

sOylenebilir (Polat ve Meydan, 2009, s.145).

Kimlik kavrami, Sosyal Kimlik Teorisinde ¢ok onemli bir yere sahiptir, ¢linkii teori,
kendisini sosyal ¢evresiyle 6zdeslestirmenin, kisinin sosyal kimligini olusturmada kilit
bir rol oynadigini iddia eder. Ek olarak, tanimlamayla ilgili ve Sosyal Kimlik Teorisinin
gelisimi ile ilgili kavramlarin tanimlanmasi i¢in saglam bir temel olusturulmustur.
Sosyal Kimlik Teorisi, insanlarin bir gruba iiye olmanm yani sira, sosyal kimlik
olusturma ve bireysel kimlikleri i¢in yararli bir gorlingli saglayarak 0z saygi
kazandiklarimi belirtir. Yine bu teoriye gore, kisilerin bireysel kimliklerin ve gruplarin
kimlikleri arasindaki uyumun bir sonucu olarak kimlik yoluna girecegi belirtilmistir

(Hortagsu, 2007, s.126).
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Tajfel ve Turner (1985), sosyal kimlik kavraminin, belirli bir gruptaki kisilerin
davraniglarin1 agiklamada da o6nemli oldugunu ve karar alma siireclerinde sosyal
stireclerin Onemini vurgulamistir. Sosyal kimlik, bireylerin sosyal baghiliklarinin bir
parcast olarak tanimlanir ve duygusal olarak grubun bir {iyesi olarak algilanir (Tiiziin,
2006, s.33). Teori argiimanini Ozetlemek igin, bireyler kendilerini sosyal olarak
gruplandirma ve kendilerini diger insanlardan yarattiklar1 sosyal kimliklerle ayirt etme

egilimindedir (Tajfel ve Turner, 1985, s.8).

Sonug olarak, kendisini diger insanlardan ayiran birey, ait oldugu grupla Orgiitsel
0zdeslesme siirecindedir (Ashforth ve Mael, 1989, s.16). Bu siire¢ sonucunda insanlar
kendilerini ait olduklar1 grubun 6zelliklerinden beslemeye baslarlar. Baska bir deyisle,
insanlar bu siirecte bir sosyal kimlik kazanirlar ve bazi1 durumlarda bireysel kimliklerini
sosyal kimlikleriyle yaratabilirler (Akay, 2000, s.146). Teori tarafindan iddia edilen
sosyal kimligin olusumu siireci sdyle aciklanabilir: bireyler isteyerek veya istemeyerek
herhangi bir gruba dahil olurlar. Boylece, ait olduklar1 gruplar1 diger gruplardan ayirirlar
ve kendilerini dahil olduklar1 grupla digerlerinden ayirirlar (Billig ve Tajfel, 1973, s.32).
Sonra insanlar, gruplarint diger gruplara gore daha iyi olma umuduyla gruplarini diger
gruplarla karsilagtirirlar. Bu karsilagtirma sonucunda, eger grup iiyesi grubunu diger
gruplardan daha {istiin gormeye baslarsa, kendileriyle gruplari arasindaki baglantiyi
giiclendirmek icin adimlar atarak grupla orgiitsel 6zdeslesmelerini arttirmay1 segerler

(Demirtas, 2003, s.132).

Sosyal Kimlik Teorisi baglangicta sosyal psikolojiye dayanan bir teoridir ve insanlarin
bir sosyal gruba iiye olduklarinda sosyal kimlik kavramindan nasil etkilendigini inceler.
Sosyal Kimlik Teorisi'ne gore, bireyin kisisel kimligi yerine sosyal kimligin gecmesidir
(Mese, 1999, s.38). Sosyal kimlik kavrami, bir kisinin kendisini bir sosyal ¢cevreye gore
tanimlamasi ve kendisini bu sosyal cevreye gore diger ¢evrelerden farklilagtirmasi
anlamina gelir. Sosyal Kimlik Teorisi'nin bircok temel varsayimi vardir (Demirtas,

2003, s.133). Bu varsayimlar soyle siralanabilir:

1. insanlar kimliklerini olustururken, i¢inde bulunduklar1 sosyal grubu goz Oniinde

bulundurarak kendilerini siniflandirirlar.



53

2. Smiflandirma siireci sonucunda insanlar gruplariyla 6zdesleserek sosyal kimliklerini

olustururlar.

3. Insanlar diger gruplar ve kendi gruplari arasinda bir karsilastirma yaparak kendi

pozisyonlarini olustururlar.

4. Bu karsilastirma sirasinda, insanlar genellikle gruplarinin olumlu yonlerini ve diger

gruplarin olumsuz yonlerini goriirler.

Popoolamin (2005) belirttigi gibi, Sosyal Kimlik Teorisi ii¢ farkli bilesenden
olusmaktadir. Teorinin ilk bilesenine Sosyal Siniflandirma denir. Sosyal siniflandirma,
ortak yonlerini dikkate alarak, etrafindaki insanlarin davraniglarini belirlemek igin
kendilerini daha 6nce belirledikleri gruplara yerlestiren insanlar olarak tanimlanabilir.
Insanlar1 sosyal siniflandirmaya iten durumlar, siirekli degisimleri ve bu degisimlerin
sosyal cevrelerini kapsamasi nedeniyle cevreleri hakkinda bilgi toplama siirecinde

insanlarin siirekli olma zorunlulugudur (Popoola, 2005, s.56).

Insanlarm sosyal smniflandirmalara dogru amaci, sosyal cevrelerinin yonetimini
kolaylastirmaktir. Insanlar cevrelerindeki sosyal ¢evreyi siniflandirir ve onlar hakkinda
sahip olmas1 gereken davraniglar: segmeyi amaglar. Sosyal Kimlik Teorisi ayrica, sosyal
simiflamanin genellikle insanlar tarafindan uygulandigini ve sosyal iligkilerini kategorize
ettigini gostermektedir. Kolaylik saglamak ic¢in sosyal smiflandirma uygulayan kisiler,

hangi sosyal grupta olduklarin1 belirleyerek sosyal kimliklerini olusturmada 6énemli bir

adim atmaktadir (Edwards, 2005, s.220).

Insanlarin bir grupla orgiitsel dzdeslesmesi gereken ilk adim sosyal smiflandirmadir.
Ciinkii bir birey sosyal siniflandirmay1 uygulamadiginda, kendini ve digerini tanimakta
giiclik ¢ekerek sosyal kimligini olusturmada giicliikler yasar. Sosyallesme siirecinde
insanlar, gruplar1 ve insanlar1 gruplayarak hangi gruba mensup olduklarimni belirler ve o
andan itibaren belirli bir gruba veya gruplara ait hissetmeye baslarlar. Teoriye gore,
sosyal kimlik kavrami bu siniflamanin bir {iriinii olarak ortaya ¢ikmaktadir (Popoola,

2005, 5.56).
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Teorinin ikinci bileseni olarak goriilen Sosyal Karsilagtirma olgusu, insanlarin
kendilerini cevreleri ve etraflarindakilerle siirekli karsilastirdiklarmi belirtir. Insanlar

cevrelerine benzemeye calissa da, diger sosyal gevrelerle de farkli sekillerde giderler.

Gergeklesme ve farklilasma hedefinden onceki sosyal karsilagtirma da insanlarin
kendilerini degerlendirmelerini saglar (Siirgevil, 2008, s.118). Sosyal karsilagtirma
sonucunda, bireyin sosyal kimligi olumlu veya olumsuz yonde etkilenir, ¢linkii birey,
karsilagtirmanin sonucu oldugu sosyal grubun daha iyi veya daha koétii oldugunu
diistintir. Bu sekilde, bireyin algiladig1 hissinin giiclenme veya azalma olur (Karabey ve

Iscan, 2006, 5.236).

Sosyal karsilagtirma olgusunun bir sonucu olarak, sosyal kimlik teorisi bu ¢alismanin
ticlincii ve en 6nemli bileseni olup, Sosyal Kimlik olgusu hazirlanmaktadir. Toplumsal
kimlik belirleme sayesinde, bireyler ¢evrelerini algiladiklarinda ve baskalartyla iletisim
kurdugunda, ait olduklar1 ve biitiinlestikleri grup sayesinde kendilerini sosyal ¢evrede
konumlandirmakta zorluk ¢ekmezler. Sosyal olarak tanimlanmis insanlar, kimlik
problemlerine bir cevap bulurlar ve duygusal olarak bir gruba ait olduklarini hissederler

(Fuller ve digerleri, 2006, s.712).

3.3.0rgiitsel Ozdeslesme Kavrami ve Tanim

Insan kaynaklarmin degisen diinyadaki kuruluslar i¢in énemi giin gectikce artmaktadir.
Bu artisin bir sonucu olarak, orgiit ve insanlarla orgiit arasindaki iligkileri inceleyen
aragtirmalarin sayisinda ve kapsaminda onemli artislar gdzlenmistir. Bu dogrultuda
orgiitsel davranig c¢aligmalart ivme kazanmigtir. Yukarida bahsedildigi gibi, sosyal
kimlik tanimlamasi kavramimin artan 6nemi ile birlikte Orglitsel tanimlama kavrami,
teorik temeldeki artisin bir iirlinii ve bununla ilgili arastirmalar olarak incelenmeye

baslanmigtir (Hogg ve Terry, 2001, s.22).

Performans, isteklendirme, terk etme niyeti ve is tatmini gibi ¢iktilarla iliskilendirilen
orgiitsel kimlik kavrami son yillarda popiilerlik kazanmigtir. Gliniimiizde kuruluslar,
verimliliklerini arttirmak i¢in insan kaynagindan alabilecekleri en biiylik katkiy1 almak
istemektedir ve bu dogrultuda, kurulus {iyelerinin sosyal kimlikleri ile Orgiitsel
0zdeslesmelerini bekleyerek oOrgiitsel tanimlamayi saglamak istemektedir (Polat ve

Meydan, 2010, s.164).
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Genel olarak orgiitsel tanimlamanin iki unsuru vardir. Birincisi, organizasyon {iyeleri ile
organizasyonun degerleri arasinda bir uyum oldugu; Bu sayede insanlar kurumlariyla
Orgiitsel 6zdeslesme siirecine katilmaktadirlar. lkinci faktdr, bireyin kurulusun
hedeflerine ulasmak icin onemli bir istekliligi olmasidir. Orgiitsel eylemlerini
gergeklestirme konusunda isteksiz olan {iyelerin kurulustan zaman iginde ayrilma
egilimi gosterdigi soylenir. Orgiitsel tanimlamanm {i¢iincii unsurunda, bir orgiitiin

iiyeligini korumak i¢in 6nemli bir isteklilik vardir (Ashforth, 2001, s.312).

Orgiitsel kimlik, sadece rgiitsel davranis alaninda degil, ayn1 zamanda 6rgiitsel iletisim
alaninda da bir konu olmustur. Orgiitsel davranis alaninda yapilan ¢alismalarda kavram,
sosyal kimlik kavrami ile sekillenir ve oOrgiit tiyeleri, kendilerini Orgiitleriyle

tanimlamanin derecesi olarak kabul edilir (Dutton ve digerleri, 1994, 5.243).

3.3.1.0rgiitsel Ozdeslesmenin Gelisimi

Orgiitsel kimlik kavramu, literatiirde 60 yildan fazla bir siiredir tartisilan bir kavramdir.
Ik orgiitsel kimlik modeli 1958'de March ve Simon tarafindan gelistirildi, ancak

literatiiriin sonraki yillarda gosterdigi ilgi olaganiistii boyutlara ulagmistir.

Orgiitsel kimlik kavraminin, sosyal psikolojinin drgiitsel kimliklendirme kavraminin bir
sonucu olarak kullanilmasinin bir sonucu olarak orgiitsel kimliklendirme teorisinin
yarattig1 modelde Ashfort ve Mael (1989, s.246) tarafindan orgiitsel kimlik kavraminin
genisleyen bir trend haline gelmistir. ilerleyen yillarda &rgiitsel tanimlama kavrami
iizerinde yapilan c¢alismalarda 6nemli artislar gozlenmistir. Sonu¢ olarak, oOrgiitsel
kimlik konusundaki literatiiriin gegmise sahip olmasina ragmen, son 25 yilda popiiler
hale geldi. Giinlimiizde, kavramin literatiirde genis bir alan1 kapladig1 goriilmektedir
(Riketta, 2005, 365).

Orgiitlerin ve sosyal gevrelerin yapilar siirekli degistigi igin orgiitsel kimlik kavrami
tam olarak tanimlanamaz (Yildiz, 2013, s.256). Literatiirde, ilk tanimina gore orgiitsel
kimlik, orgiitlin {iyesi olan birey ile orgiitiin amagclari, basarilar1 ve gelecegi arasindaki
iliskinin sonucu olarak ortaya ¢ikmistir (Cetinkaya ve Cimenci, 2014, s. 245).

1969 yilinda Michael Brown tarafindan yapilan bir ¢alismada, kimliklendirme
kavramini organizasyon iiyelerinin ¢ikarlari baglaminda incelemistir. Ayrica, kurumsal

kimlik kavrami ilk 6nce deneysel olarak incelenmistir. Bu ¢alisma, Kelman'in (1958,
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s.71), insanlarin bir grupla 6z-kimlik iligkisine girdigini ve bu iligkiyi stirdiirme istegini
belirledigini temel almaktadir. Goriildiigii gibi, bireyin tanimi kendini bagka bir grupla

iligskilendirerek yapilan tanimda ortaya ¢ikmaktadir.

1970 yilinda yaptig1 arastirmada Hall, kurumsal kimligi ii¢ farkli bilesenden olusan bir
fenomen olarak degerlendirdi. Bu bilesenler, bireyin, kurulusla olan benzerliklerini veya
ortak Ozelliklerini algilamasi, aidiyet ve sadakat duygusu olarak tanimlanir (Hall ve
digerleri, 1970, s.177). Calismalarinda Orgiitsel tanimlamay1, orgiitiin amaclarinin ve
hedeflerinin yakinsakligi, benzerligi olarak tanimlamistir. Bu ¢aligmada yapilan tanim
duygusal bir benzerlige dikkat ¢ektiginden, o donemde yapilan diger tanimlardan

farklidir (Hall ve digerleri, 1970, s.177).

Orgiitsel kimlik alaninda 1990'li yillardan itibaren yapilan tanimlardaki artisin birgok
dis nedeni var. Genis a¢1 gbz Oniine alindiginda, bir¢ok neden akla geliyor. Sosyal
cevreler gittikce daha karmasik ve dinamikti, Orgiitlerde goriilen hiyerarsik yapilar
gittikce koreldi, orgiit tiyeleri ekip c¢alismasindaki artis nedeniyle resmi anlamda
iiyeligin yan1 sira duygusal anlamda bir iiyelik gostermek zorunda kaldi. Bu noktada
orgiitsel kimliklendirme kavrami 6nemli bir yere sahiptir (Albert ve digerleri, 2000,

s,16).

3.4.0rgiitsel Ozdeslesmenin Ozellikleri

Kurulus kimligi hem kurulus iiyeleri hem de kurulus ydneticileri i¢in arzu edilir. Orgiit
tiyesi, kimlik belirleme, kendi kimligini belirleme, aidiyet etme ve 6z saygi kazanma
ihtiyacin1 ortadan kaldirarak kazanimlar elde eder. Orgiit yoneticileri, kimlik belirleme
siirecinde bulunan {tyelerin performanslarimin digerlerinden daha yiliksek oldugunu
diisiiniirler. Orgiitsel davramis alaninda yapilan galigmalarda 6rgiitsel kimlik kavrami,
arzu edilen davraniglarin Onlenmesi ve organizasyonda istenenlerin saglanmasi
acisindan faydali oldugu igin énemli bir kavram haline gelmistir. Orgiitsel kimlik tespiti
arastirmacilar tarafindan kurulacak arzu edilen ve yararli bir baglanti olarak kabul
edilmistir (Ashfort ve Mael, 1989, s.38). Ayrica, organizasyon kimligine sahip
organizasyon iiyelerinin tutarli bir sekilde olduklari tespit edilmistir (Anderson ve ark.
2009, s.98). Kurumsal kimligi olan iiyelerin kariyerleri ve meslekleri hakkinda daha

fazla caba sarf ettikleri goriilmiistiir (Van Dick ve digerleri, 2004, s.180).
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Literatiirde orgiitsel kimlik kavrami genel olarak biligsel bir yap1 olarak goriilmektedir.
Kimlik tanimlamasi ve kimlik kavramlar1 farkli kavramlar olarak kabul edilmis ve
kimlik kavraminin bir parcasi olarak var oldugu one siiriilmiistiir. Kimlik kavrami
yapisal bir fenomen olmasina ragmen, biligsel ve sosyal olgularin bir sonucu olarak
ortaya c¢ikarken kimlik tanimlamasi kimlik yapilarini belirleyen biitiin bir siire¢ olarak

kabul edilmistir (Scott ve digerleri, 1998, s.330).

Baska bir deyisle, insan davranisi ve bu davranislarla ifade edilen kimlik tanimlamasi,
kimlik kavraminin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Sonug olarak, kimlik kavrama,
hem tanimlamanin hem de sonucunun sonucu olarak kalmaya devam eder. Kimlik,

kimlik kavramu ile birlikte siirekli olarak yeniden iiretilir (Kuhn ve Nelson, 2002, s.36).

Orgiitsel kimlik olusumunda bir diger énemli faktdr benzerliktir. insanlar benzer
gruplarla daha kolay tanmirlar (Ashforth ve Mael, 1989, s.39). Bir baska aragtirmaya
gore, Orgiitsel tanimlama da oOrgiitiin iiyeleri arasindaki sosyal iligkilerden etkilenir.
Orgiit {iyelerinin, &rgiit i¢inde yiiksek diizeyde sosyal baglar gelistirmeleri, bireylerin
algilarin1 artirarak oOrglitsel kimliklerini artirmaya yardimei olur (Ashforth ve Mael,

1992, 5.39).

Orgiitsel tanimlamanin bir diger énemli 6zelligi, olusumunda diger organizasyonlarn
onemli bir yerinin varhgidir. ilk olarak, organizasyonlar arasi rekabet yoluyla orgiitsel
kimlik saglayan diger gruplar, organizasyon iiyelerinde algilanan deger farkliliklarinin
goriiniir olmasin1 saglar (Liponnen ve digerleri, 2005, s.110). Orgiitsel kimligi tesvik
eden bir diger faktor, diger kuruluslar tarafindan algilanan tehditlerdir. Orgiit iiyesi,
orgiitiin i¢in bir tehdit oldugunu fark ederse, orgiitsel kimligi artar (Ashforth ve Mael,
1992).

Ancak rekabet kavrami orgiitsel tanimlama i¢in her zaman yararli degildir. Mael ve
Ashforth (1992, s.39) tarafindan yapilan bir ¢calismada, organizasyonel tanimlamanin
organizasyondaki rekabette bir azalmaya neden oldugu gosterilmistir. Orgiit icinde
farkl1 gruplarin olusumu, iiyelerin drgiitsel boyutta bir Orgiitsel 6zdeslesmeden ziyade

grupta Orgiitsel 6zdeslesmelerine neden olur.

Orgiitsel kimligin bir baska 6zelligi de dis prestij ile orgiitiin iiyeleri tarafindan algilanan

orgiitsel kimlik arasinda bir baglanti olmasidir. Algilanan dis prestijinolusumundaki en
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onemli faktor, bireyin 6rgiit hakkinda sahip oldugu bilgiyle 6rgiit {iyesinin 6znel yorumu
ve degerlendirilmesidir. Bu 6znellikten dolayi, orgiitiin algilanan prestij kisiden kisiye
degisebilir. Arastirmalara gore, algilanan prestij ve oOrgiitsel kimliklenme arasinda

pozitif bir iligki vardir (Mael ve Ashforth, 1992, s.118).

Fiol (1991, s.201) tarafindan yapilan ¢aligmada, organizasyonel tanimlamanin
organizasyonun rekabet giiclinii ve giiciinii arttirdig1 belirtilmistir. Organizasyonel
tanimlamanin yiiksek oldugu organizasyonlarda, kurumlarin ortak kimligi ve
organizasyonun rekabet giiclide artar, ¢linkii organizasyon amagclarina ulagma agisindan
onemli bir avantaj kazanir. Rousseau ve digerleri (1998, s.398) calismalarinda orgiitsel
tanimlamanin tanimlanmasinda kavramin bilissel yapisini vurgulamis ve tanimlamayi
yapisal tanimlama ve durumsal tanimlama olarak ikiye ayirmislardir. Durumsal kimlik
belirleme, orgiitiin amaglar1 cercevesinde isteklendirme saglar ve oOrgiitiin {iyeliginin

tespit edilmesini saglar.

Orgiitsel kimligin en 6nemli 6zelliklerinden biri, orgiitiin {iyesi kurulus ile ortak bir
gecmise sahip olmasidir. Orgiit {iyelerinin ortak bir gegmise sahip orgiitsel tanimlama
derecesi yiiksektir, ¢linkii ortak paylasilan basarilar veya basarisizliklar, kisiyle orgiitiin
duygusal baglarin1 arttirmada 6nemli bir rol oynamaktadir. Ek olarak, bireyin kendi
kimligini yaratma konusunda kurulusuna atifta bulunabilecek bir konumda olmasi
durumunda, orgiitsel kimlik seviyesi yiiksektir ve kendini bir oOrgiitiin {iyesi olarak
hisseder. Daha yiiksek kurumsal kimlik seviyesine sahip kisiler icin, kurulus i¢in zararh
sonuclara neden olma potansiyeline sahip olduklari soylenebilir, ¢iinkii bu tiir insanlar,
kuruluslarin her ne pahasina olursa olsun sahip olduklar1 sahte tutumlar1 destekleyebilir

ve bazi durumlarda bunlar1 gérmezden gelebilirler (Kreiner ve Ashforth, 2001, s.111).

3.5.0rgiitsel Ozdeslesmenin Onemi

Orgiitsel kimlik kavrami, orgiitsel davranis konusunda arastirma yapan arastirmacilar
tarafindan yogun olarak calisilan bir kavram olmustur. Calisanlarin isteklendirme ve
performanslarinin kesfedilmesi organizasyonlarin verimliligini arttirmada ¢ok onemli
bir yere sahip oldugu icin, kurumlarda c¢aligmalarini artiran arastirmacilarin sonucu

olarak kurumsal kimliklendirme kavrami hakkinda birgok c¢alisma yapilmistir.
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Organizasyonel tanimlamanin organizasyonlar ve organizasyon iyeleri igin birgok
faydas1 olmasi, konseptin énemini arttirmaktadir. Orgiitsel kimlik kavram, drgiit iiyeleri
ile orgiit arasindaki iligkiyi anlama, analiz etme ve gelistirme acgisindan ¢ok onemlidir.
Ek olarak, kurumsal kimlik kavrami organizasyon ve iiyelerine pek ¢ok fayda saglar
(Qureshi ve digerleri, 2011, s.3456). Bu nedenlerden dolay1 bu g¢alismada oOrgiitsel

tanimlamanin 6nemi tartisilmistir.

Orgiitsel kimlik kavrami &nemli bir yere sahiptir ¢iinkii 6rgiit iiyelerinin psikolojik
olarak tatmin olmalarini saglar. Orgiitsel kimligi yapilan orgiitiin iiyeleri genel olarak
orgiitleriyle psikolojik biitiinlesmeye girdiklerinden oOrgiitlerini disardan isteyerek
korurlar. Orgiitlerine kars1 bir tehlike arz eden orgiitiin {iyeleri, drgiitlerine kisisel katk1
yapma konusunda yiiksek motivasyona sahiptir. Orgiitsel kimlik diizeyinin yiiksek
oldugu organizasyon iiyeleri arasinda yiiksek derecede isbirligi ve uyum vardir. Kurulus
iiyelerinin degerlerini ve hedeflerini igsellestirmenin bir sonucu olarak yasadiklari
psikolojik doygunluk, kurulus tanimlamasi ile miimkiin olmaktadir. Orgiitsel
0zdeslesmenin yiiksek derecesinin bir sonucu olarak, orgiitiin iiyeleri orgiitle duygusal
olarak biitiinlesmis hissederler ve duygusal tatmin yasayabilirler (Ashforth ve Mael,
1989, s.38).

Organizasyonel tanimlamanin organizasyon iiyeleri icin birgok faydasi vardir. Orgiitsel
kimlik seviyesi yiiksekse, orgiitiin iiyesi kendisini Orgiitle 6zdeslestirerek bir sosyal
kimlik olusturarak kendisine referans olur. Organizasyonu sayesinde kendisi tarafindan
benzer ve degerli insanlarla birlikte olma hissine sahip olabilir. Sonug¢ olarak,
organizasyon iiyesi belirsizliklerden psikolojik anlamda kurtularak aidiyet duygusu
kazanmigtir.  Psikolojik  anlamda memnun olan organizasyon iiyelerinin

performanslarinda artiglar goriilebilir (Ttiziin, 2009, s.76).

Orgiitsel tanimlamanim diisiik olmas1 durumunda, kisinin psikolojik problemleri
yasamasi, yiiksek diizeyde strese sahip olmasi ve sonug olarak performansi iizerinde
olumsuz etkileri olmasi1 miimkiindiir. Bu gibi nedenlerin olusumunda 6nem tasiyan
orgiitsel kimlik kavrami, orgiitiin kalmamasi ve devamsizlik gibi olumsuz davranislarda
bulunmasina neden olabilir. Aragtirmacilar orgiitsel kimligin orgiit {iyelerini iki sekilde
etkiledigini diisiiniiyor ve bu noktada orgiitsel kimligin 6nemi ortaya ¢ikiyor (Knight ve

Haslam, 2010, s.725).
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Orgiitsel tanimlama kavrami, son tahlilde organizasyonun bireysel iiyelerini ve
organizasyonlarin organizasyonunu etkiler. Son zamanlarda yapilan ¢alismalarda
orgiitsel tantmlamanim kuruma katkist incelenmeye baslanmugtir. Orgiit iiyeleri arasinda
orgiitsel kimlik saglanmasi durumunda, ¢alisanin performansi ¢esitli nedenlerle artar, bu
da orgiitiin genel performansini ve etkinligini arttirir. Oncelikle, organizasyon orgiitsel
kimlik diizeyinde daha yiiksek mali kar elde eder, ciinkii yiiksek diizeyde Orgiitsel
0zdeslesmeye sahip kuruluslarin {iyeleri satiglarda daha basarili olur (Millward ve

Postmes, 2010).

Yukarida bahsedildigi gibi, yiiksek diizeyde kurumsal kimlik tespiti, organizasyon
iiyelerinin uyumunu arttirir ve igbirligini kolaylastirir. Bu sayede orgiitsel tanimlamanin
orgiitiin amaglarma ulasmadaki énemi ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel kimlige sahip birey,
orgiitiin  sosyal kimligini olustururken kullandig1 oncelikleri belirlemede Orgiitiin
amaclarint géz oOnlinde bulundurur. Bu sekilde, organizasyon iiyesinin istekliligi,
motivasyonu ve performansi artar. Orgiitsel kimlik kavraminin bireysel performansla

dogrudan bir iligkisi vardir (Ertiirk ve digerleri, 2005, s.88).

Orgiitsel tanimlama birgok degiskene bireysel ve drgiitsel olarak etki ettiginden, kavram

gittikce daha fazla arastirilmaktadir.

Orgiitsel davranis alaninda 6nemli bir yere sahip olan orgiitsel kimlik kavrami, insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda 6nemli bir yere sahiptir. Caligmada belirtildigi gibi,
bireylerin sosyal doygunluguna katkida bulunan ve bdylece organizasyon hedeflerine
adanmig organizasyon lyelerini motive eden organizasyonel tanimlama kavrami hem
organizasyon hem de arastirmacilar agisindan énemli bir yere sahiptir (Lane ve Scott,

2007, 5.180).

3.6.Orgiitsel OzdeslesmeModelleri

Literatiirde tanimlama boyutlar1 ve tiirleri incelendiginde, dort baghk altinda
incelendikleri goriilmektedir. Bunlar sirasiyla orgiitsel olmayan kimlik, orgiitsel kimlik,

gorev ile 6zdeslestirme ve alt gruplarla 6zdeslestirme olarak siniflandirilabilir.

Ic ve dis olarak adlandirlabilecek iki temel kimlik tiirii hakkinda konusmak

miimkiindiir. Orgiitsel kimlik, gorevle 6zdeslestirme ve alt gruplarla 6zdeslestirme,
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orgiit i¢i Orgiitsel 6zdeslesmenin alt gruplaridir. Orgiitiin tiim iiyelerinin belirleme
boyutlar1 homojen olsa da, arastirma, 6rgiitiin tiyeleri arasinda kimligin belirlenmesinde
farkliliklar oldugunu ve bu kimligin odagmin homojen bir 6zellik gostermedigini

gostermistir (Turung ve Celik, 2010, s.29).

Simon ve digerleri (1980, s.66), oOrgiitiin {yelerinin tanimlanma derecelerinin,
birbirlerinden farkli olabilecegini ve Orgiitiin {iyelerinin tanimlanma bigimleri

bakimindan birbirine benzemediklerini belirtmistir.

Calisanlarin her birinin orgiitsel destekleriyle algiladiklar1 orgiitsel stres birbirinden
farklidir ve bu kiltiirii orgiit kiiltiirii i¢inde nasil algiladiklarin1 da farklilastirabilir.
Ornegin, Turung ve Celik (2010, s.29) tarafindan savunma alaninda yapilan ¢alisma,
psikolojik bag olarak agiklanabilecek tanimlamanin isveren ve g¢alisanlar tarafindan
teorik olarak istenen sekilde elde edilemeyecegini gostermistir. Ciinkii organizasyon
yoOnetimininin Orgiitsel 6zdeslesmeyi organizasyon igerisinde gormek istemeleri ile
organizasyon ¢alisanlarinin bu tanimlamanin kosullarini saglamaya yonelik giidiileri
performanslarinda diisiis ve verimsizlik gibi konulari etkiledigi sonucu ortaya ¢ikmigtir

(Turung ve Celik, 2010, s.29).

Ozetlemek gerekirse, tanimlamanin biiyiikliigii, organizasyon yonetimi tarafindan
istenen boyut kadar homojen ve daha yiiksek olmayabilir. Bunun nedeni, her ¢alisanin
kurulusla olan iligkisinin belirli kosullar altinda gelismesi ve tanimlama
uygulamalarinin organizasyonla smirli olmamasidir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin
kurulustan bekledikleri ve kendi kisilikleri i¢in gerekli sart olarak ortaya ¢iktiklar: diger
baz1 faktorler bu miikemmel kimligi imkansiz kilmaktadir. Ancak, kusursuz
tanimlamanin imkansizlig1, tanimlamanin boyutlarim1 farkli bir sekilde incelemeyi
miimkiin kilar; bu da deneye dayali gergekligin analizini ve Orgiitsel teori alaninin
verimli c¢aligsmayla zenginlestirilmesini saglar. Son olarak, miikkemmel tanimlama
uygulamasinin imkansizligi, farkli olan tanimlama tiirlerini miimkiin kilar, bdylece
farkli orgiit kiiltliriinii takip etme ve bunlarin isciler lizerindeki etkilerini incelemeye

yonelik firsatlar yaratir (Mael ve Ashforth, 1992, s.110).

Cesitli caligmalar, tanimlamanin homojen bir yapi gostermedigini ve bireylerde

farklilagtirilabilecegini belirlemistir. Bunun arkasindaki farkli nedenler hem kisilik
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Ozellikleri hem de orgiitsel faktorler tarafindan da belirtiliyor. Bu farklilasmalara

ragmen, tanimlama profilleri belirlenmistir.

Bunlardan ilki, bireyin kimligi ve bireyin i¢inde bulundugu orgiitiin kimligi ile ilgili
algis1 arasindaki biligsel farkliliklara dayanan kisisel bir kimlik algisidir. Bu siire¢
tamamen kisisel algi ve yargilara dayanmaktadir, ¢iinkii kurum igindeki c¢alisanlar
kisisel yargilarinin, kurumun deger yargilarindan tamamen farkli olduguna ve kurum
icinde aslinda kendisinden yabancilagmis olabilecegine inanmaktadir. Bdyle bir
durumda, calisanlarin orgiitle iligkileri zayiflar ve mola seviyesine bile diisebilir.
Orgiitsel tanimlama bu baglamda en zayif noktalardan biridir. Ve genel olarak, saglikli
olanin, ¢alisanin orgiitten ayrilmasi oldugu diisiiniilmektedir (Bhattacharya ve Elcbash,

2002, 5.28).

Bu baglamda kimlik, tanimlamanin altindadir ve olumsuz bir tanimlama tiirii olusturur

(Scott ve digerleri, 1988, s.33).

Notr Orgiitsel Ozdeslesme: Var olmayan kimlik olarak da adlandirilan bu kimlik,
bireyin kimligini kurulustan ayirmaz, ancak kurulusun kimligi arasinda bir baglanti
kuramaz. Notr Orgiitsel 6zdeslesme bir calisanin  kendisini tiim organizasyon,
tarafsizlik, hedefler, amag¢ ve misyonuna kars1 tarafsiz olarak tanimladig1 ve kurulusun
ilave rol davraniglar1 ile organizasyona katkida bulunan diger c¢alisanlardan daha az
ilgisini hissettigi standartlarin altinda kalan bir durum olarak kabul edilir (Kreiner ve
Ashforth, 2004, s.5). Diisiik tanimlamanin nihai sonucu olarak goriilen bu tanim,

caligma organizasyonu ile duygusal bir bag olusturamaz.

Kararsiz  Orgiitsel ~ ozdeslesme: baska bir tamimlama profilidir ve bugiiniin
organizasyonel modellerinin ¢ok katmanli yapilarin bir sonucu olarak ortaya ciktigi
diisiiniilmektedir. Ozellikle, belirli bir organizasyonun belirli deger yargilariyla bireyler
tanimlanabilirken, baz1 katmanlarda kimlikleriyle kurum kimligi arasinda bir kimlik
olusturulamamasi seklinde tanimlanir. Bu duruma dengesiz (sizo veya celiskili) kimlik
denir. Baska bir deyisle, orgiitiin karmasiklig1 ve ¢ok katmanli olmasi kisiyi tanimlar

(Kreiner ve Ashforth, 2004, s.126).
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Son olarak, bu profil literatiirde iki yonlii tanimlama uygulamasi olarak ve gelisen is
diinyasinin  ve gittikce karmasik organizasyon yapilarmin bir sonucu olarak
tanimlanmaktadir. Buna en klasik o6rnek, ¢alisanlarin hem calistiklar1 organizasyonla
hem de bagli olduklar1 sendikalarla 6zdeslestirme pratigidir (Kreiner ve Ashforth, 2004,
s.126).

3.6.1. Mael’in Orgiitsel Ozdeslesme Modeli

1989'da Mael tarafindan gelistirilen tek boyutlu (bilissel boyut) ve Likert tipi 6l¢iim
araci, orjinal 6 maddelik ya da degistirilmis 5 maddelik form tarafindan kullanilmistir.
Orgiitsel kimligi, kurumun alg1 diizeylerinde aymi izleyiciler olarak tanimlamistir
(Ashforth ve Mael, 1989, s.34). Buna gore calisanlar kendilerini ve kimliklerini
organizasyonla iligkileriyle kurarlar ve orgiitsel kimligi kimlikleri olarak tanimlarlar. En
iist diizey tanimlama olarak kabul edilen bu modele gore calisanlarin Orgiitle
iligkilerinin ¢ok yogun ve kesin oldugu diisiiniilmektedir. Mael'in 6l¢egi, bir kisiden
daha fazlasini dlger ve oOrgiitiin liyeliginin farkindadir olas1 nedenleri, etkileri ve diger
tanimlayici faktorleri dlgmeye ¢alistigi konusunda ciddi elestiriler almistir (Bergami ve
Bagozzi, 2000, s.558). Mael. Aract “Birisi kurulusu elestirdiginde, onu kisisel bir
hareket olarak goriiyorum, ayn1 zamanda tanimlamanin 6z boyutlarint da igerecek
sekilde tasarlanmis Ogeler vardir. Dolayisiyla, kisaca, Mael'in araci, kurumsal
tanimlamanin ileri boyutlarini dlgecek sonuglari elde etmek i¢in kullanilir (Ashforth ve

Mael, 1989, s.34).

3.6.2.Cheney’in Orgiitsel Ozdeslesme Modeli

Cheney (1983) bir orgiitsel kimlik modeli gelistirmistir ve literatiire sagladigi katkilar
bu alanda c¢ok Onemlidir. Kurulugla, oOrgiitsel 6zdeslesmenin kimlik tespiti ve
organizasyonun karar vericileri aldigi kararlarin yerine getirilmesi Cheney (1983)
tarafindan alian kararlarin etkin bir sekilde uygulanmasi i¢in ¢ok Onemli oldugunu
gostermistir. Bu ¢alismalar sonucunda c¢alisanlar ile kurum arasindaki kimligin
yogunlugunu belirlemeyi amaclamaktadir. Bu anket Likert tipi bir Olgektir ve
caligsanlarin iiyeligine (bu organizasyonda yer almaktan gurur duyuyorum), sadakatine
(6rnegin kariyerimin geri kalanini bu organizasyonda gec¢irmek istiyorum) ve
benzerligine odaklanir. Bu organizasyonun sorunlarini kendi problemlerim olarak

gormekteyim gibi kodlar calisanlarm organizasyonla Orgiitsel 6zdeslesmesinin
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seviyesini dlgmektedir. . Bu ankete verilen cevaplar kesinlikle katiliyorum ve kesinlikle
katilmiyorum arasindaki anlasmazlik derecesine gore degismektedir. Olgegin
giivenilirligi test edildi ve alfa degeri 0,90 ile 0,94 arasinda yiiksek bir giivenilirlik
sagladi (Cheney, 1985, s.146).

3.6.3. Bergami ve Bagozzi’nin Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi

Orgiitsel 6zdeslesme, kendi kendini siiflandirmanin bilissel yoniinii dlgmek icin gorsel
ve sozlii bir maddeden olusan basit bir skaladir. Bergami ve Bagozzi'nin (2000) drgiitsel
0zdesim modeli, Orgiitiin basarisinin ve yeterliliklerinin orgiitsel personel diizeyinde
Orgiitsel 6zdeslesmeye nasil katkida bulundugunu incelemeye dayanmaktadir. Baska bir
deyisle, c¢alisanlarin biiyiime ve basarilarina dayanarak kurulusun misyon ve
degerlerinin benimsenmesi ve bu tiir bir tanimlamanin olusturulmasi, orgilitsel bir iist
kimlik olusturma fikrine dayanmaktadir. Gorsel malzeme iscilerinin, kimlikleri ve
kurulus kimlikleriyle tanimladiklarini dislindiikleri merkezi, kalict ve ayirt edici
ozelliklerin ortiisme derecesini gostermeleri gerekmektedir. Iki dairenin birbirine olan
uzakligi, kavsak alanlarinin genisligi ve sonucta sekillerin mutlak 6zdesligi uygun

olanlar isaretlemek i¢in arzu edilir (Bergami ve Bagozzi, 2000, s. 560).

3.6.4. Kreiner ve Ashforth’un Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi

2004 yilinda Kreiner ve Ashforth tarafindan gelistirilen Orgiitsel tanimlama modeli,
mevcut bir diger 6l¢lim modelidir. Bu yazarlar orgiitsel kimligin énemini aciklarken,
sosyal psikoloji alanindaki arastirmalardan yararlandilar. Bu siirecin, bireylerin
kendisinden daha biiyiik grup ve orgiitlerle tanimlanmasimin psikolojik gerekliliklerine
deginen bireyin kimligini yaratmada normal ve gerekli bir an oldugunu vurguladilar.
Clinkii bireyin diinya iizerinde kalict ve daha biiyilk modellere ihtiya¢ duydugunu
sOyleyen yazarlar, bireyin varligin1 belirleyebilecegi fikrine atifta bulunur (Ashforth,

2008, s.334-335).

Ashforth (2008, s.336-337) ‘de kurumsal kimligin organizasyon baglaminda bir¢ok
onemli getirisi oldugunu belirtmistir. Ornegin, ¢alisanlarin memnuniyeti, performansin

iyilestirilmesi ve organizasyondaki mutluluk gibi 6nemli getirilerin organizasyonel
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kimlik belirleme yoluyla arttirilacagini ifade etmislerdir. Ancak bu yazarlar orgiitsel
0zdeslesme tanimlamasimnin bazi olumsuz yonleri olabilecegi gercegini gérmezden
gelmedi. Yaraticilik azalmasi, degisime asir1 diren¢ gibi yan etkiler olabilecegi

vurguland1 (Ashforth, 2008, s.336-337).

Kreiner ve Ashforth tarafindan gelistirilen modele gore, bireyin kuruma gore kendi
kendine anlam kazanmasi i¢in tek bir yol var, ancak aslinda bireylerin orgiitsel kiiltiir
icindeki baglar yoluyla cesitli baska yollar tanimlayabileceklerini 6nerdiler (Kreiner ve
Ashforth, 2004, s.126). Bu yontemle tanimlamanin yalnizca bir yolu olmasina ragmen,

tanimlama bagka bir yoldur.

Sonug olarak, bu model, bireyin 6rgiit kiiltiiriinde ¢alismaya devam etmesini miimkiin
kilan, orgiitin olumsuz yonlerinin birey tarafindan kaldirilmasin1 6ngdrmektedir.
Kisacasi, bu yontem, kimligin siirekli olarak pozitif oldugunu gostermistir ve birey ile
kurum arasinda tam bir uyum Ongdéren modellerin aksine, birey, olumsuzlama ve
ortadan kaldirma dahil olmak tizere ¢esitli kimlik uygulamalariyla orgiitsel kiiltiir icinde
kalabilir. Bu yontem, alandaki 6nemli bir boslugu doldurur ¢iinkii diger gelismis
yontemlerin gérmezden geldigi ¢ok onemli bir boyutu inceledi. Klasik olanlarin yan
sira baska yaklasimlar ve modeller oldugunu sdylemeliyiz. Ciinkii kurumsal kimlik,
alandaki diger kavramlardan farklidir; Orgiitsel baglilik gibi, kendi basina bir arastirma
konusu haline geldi. Ornegin, Van Dick, Wagner ve Stellmacher (2003) yilinda bir
tanimlama siireci gelistirdi. Bu yaklagim, sosyal kimlik teorisinin tanimlamaya iliskin
gorislerini destekledi ve orgiitsel tanimlamay1 dort boyutta inceledi: duygusal, kiymetli,
biligsel ve davranigsal boyutlar. Her bir boyut, calisanlarin orgiitsel kiiltiire katilim
asamalarin1 gosterir ve biligsel-sosyal kimlik tanimlamanin olanaklarini ve kosullarini

gosterir (Van Dick ve digerleri, 2004, s.181).

3.7. Orgiitsel Ozdeslesme ile Ilgili Diger Kavramlar

Orgiitsel kimlik kavrammin orgiitsel davranis alanindaki birgok kavramla pozitif veya
negatif iliskisi vardir. Orgiitsel baghilik ve drgiitsel memnuniyet gibi kavramlar varken
olumsuz iligkilerde birakma niyeti gibi kavramlar vardir. Organizasyonel tanimlamanin

organizasyonlar ve organizasyon {lyeleri i¢in 6nemli olmasinin nedenlerinden biri
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organizasyon davranigini etkileyen bir¢ok kavramla ilgili olmasidir (Ertiirk ve digerleri,

2005, 84).

3.7.1. Orgiitsel iletisim

Orgiitsel kimlik kavramiyla ilgili ve &rgiitsel iiyelerin &rgiitsel kimlik diizeylerini
etkileyen bir diger kavram orgiitsel iletisim kavramudir. Ozellikle dikey iletisim
kavrami, organizasyon ig¢indeki amag¢ ve gorevleri belirleme ve organizasyonun
varliginin sebebi olarak organizasyonel tanimlama acisindan énemli bir bosluk saglar
(Ertiirk ve digerleri, 2005, 85). Ayrica, bireyin orgiitsel yapisi i¢indeki saglikli iletisimin
bir sonucu olarak kurumun diger iiyeleri ile lider kadrosu ve sosyal doyumu ile tatmin
edici bir iletisim ve orgiitsel hedeflerin benimsenmesi gibi orglitsel faktorlerin de arttigi
goriilebilir (Tiiziin ve Caglar, 2008). Ek olarak, kurumun dis iletisimi sayesinde, imaj1
ve itibar1 artar, bu da kurulusun goziinde kurulusun olumlu bir sekilde

degerlendirilmesiyle sonuglanir.

3.7.2. Organizasyonel imaj

Son yillarda, aragtirmalar orgiitsel imaj kavraminin organizasyonun itibarini arttirmada
onemli bir rolii oldugunu gostermistir. Orgiitsel itibarin yiiksek olmasmmn bir sonucu
olarak, kurulus iiyesinin orgiitsel kimlik diizeyinde olumlu bir degisiklige neden oldugu
goriilmiistiir. Ciinkii basitce, birey, Orgiitiiniin itibar1 nedeniyle orgiitii ile Orgiitsel
0zdeslesmeye daha isteklidir ve kendisini sosyal olarak tanimlamak icin Orgiitiine
referans vermeye isteklidir Orgiit prestijindeki artigla birlikte ¢aliganlarin orgiitsel
kimlik seviyesi yliksektir. Kurumsal imaji prestijli sirketlerin ¢alisanlarinin yiiksek
diizeyde kurumsal kimlik diizeyine sahip oldugunu gdstermektedir. Orgiitsel kimlik
kavrami psikolojik bir igerige sahip oldugundan, ¢alisanlar orgiitsel line ve imaja sahip

bir orgiitle daha kolay tanimlanabilir (Carmeli ve digerleri, 2006, s.105).

3.7.3. Isi Birakma Niyeti

Isten ayrilma niyeti ve orgiitsel tanimlama calismalar1 orgiitsel davrams literatiiriinde
siklikla goriilmektedir. Yiiksek diizeyde kurumsal kimlik diizeyine sahip calisanlar,

kuruluslarindan ayrilmak i¢in istekli degillerdir, ¢iinkii kuruluslarindan finansal,
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duygusal ve psikolojik olarak fayda saglarlar. Orgiitsel kimliklerini benimseyerek
kendilerini orgiitleriyle biitiinlestirirler ve Orgiitiin amaglarin1 kendileri olarak kabul
ederler. Bu nedenle, yiiksek diizeyde kurumsal kimlik diizeyine sahip kisilerin isten
ayrilma niyetinde olmayacaklar1 beklenmektedir (Tuna ve Yesiltas, s.2014, s.109). Polat
ve Meydan (2010, s.146) tarafindan yapilan arastirma sonucunda 176 kisinin yiiriittigi
arastirma sonuclarina gore is birakma kavrami arasinda olumsuz bir iliskinin tespit

edildigi gosterilmistir.
3.7.4 Orgiitsel Destek

Orgiitsel destek kavrami, orgiit iiyelerinin psikolojik durumunu etkiledigi icin drgiitsel
ozdeslesme iizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir. Orgiit {iyelerinin, &rgiitiin
orgiitlenmeleriyle ve Orgiitiin diger iiyeleriyle duygusal olarak iliskili olmalar1 6nemli
bir konudur. Bu giiven ve yakinlik, bireylerin orgiitsel tanimlanmasina olumlu katkida
bulunabilir (Gibney ve digerleri, 2011, s.1102). Turung ve Celik'in 2010 yilinda 172
kiside yaptigi calismanin sonuglari; Algilanan orgiitsel destek kavrami ile orgiitsel
kimlik kavramlar1 arasinda 6nemli bir etkilesim vardir. Ek olarak, bu ¢aligmada orgiitsel
tanimlamanin orgiitsel destek ve performans arasinda araci rolii iistlendigi belirtildi. Bu
konuda yapilan bir baska ¢alismada orgiitselkavram ile orglitsel destek arasinda negatif

yonde bir iliski oldugu gosterilmistir (Turung ve Celik. 2010, s.81).

3.7.5. Liderlik

Orgiitsel davranis literatiirii incelendiginde, orgiitin amaglarmi belirleme, orgiitiin
iiyelerini belirleme ve oOrgiitiin performansint saglama gibi konularda liderlik
kavrammin siklikla vurgulandigi goriilmektedir. Liderlerin organizasyon agisindan
tanimlanmasinin énemine ek olarak, organizasyon iiyelerinin tespit edilmesinde 6nemli
bir yere sahiptir. Orgiit iiyelerinin liderleriyle olan sosyal iliskilerinin bir sonucu olarak,
duygusal Orgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel kimliklerine olumlu katki yapilir. Bu
nedenlerden dolay1 liderlik kavrami hem liderin tanimlanmasinin saglanmasit hem de
organizasyon iiyelerinin tanimlanmasinin saglanmasi agisindan énemli bir yere sahiptir

(Van Dick ve ark. 2004, s.185).
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4.BOLUM: IS TATMINIi

4.1. Is Tatminin Onemi ve Tanimi

Is tatmini, organizasyon calisanlarmin memnuniyetidir. Isin 6zellikleri, isin tatmini,
meslektaslarin uyumu, calisanlarin is tatmini durumlarin1 yasamaya istekli olmalari
seklinde tanimlamalar yapmak miimkiindiir. Kurulusun ¢alisan1 isyerinde memnuniyet
algilarsa, calisanin is ve g¢alisma ortamina karst olumlu bir haz hissedebilecegini

sOyleyebiliriz (Akinci, 2002, s. 12;Vural, 2014).

Is tatmini, ¢alisanin is veya is tecriibesini degerlendirdigi olumlu, duygusal veya tatmin

edici bir durumdur (Baltag, 2000, s.88).

Is memnuniyeti; érgiitsel davramslar arasinda, ¢alisanin isine kars1 gelistirdigi olumlu
ya da olumsuz duygularin oldugu sdylenebilir. Isciler is yerinde yiiksek diizeyde is
tatminine sahipse, yliksek diizeyde olumlu duygular ve duygularin yogunlugu hakkinda
konusmak miimkiindiir. Yiiksek pozitif duygu, calisanin kurumunun benimsenmesini
giiclendirir. Is tatmini bir calisanin organizasyon algisi olarak gorebiliriz. Calisanin
olumlu algis1 yiiksek ise is tatmini yiiksek, olumsuz algi yiiksek ise is tatminin diisiik

oldugunu séylemek miimkiindiir(Sevimli ve Iscan, 2005, s. 55).

Bir insan hayatiin biiyiik bir kismini is ortaminda gecgirdiginden, kisinin ve ¢evresinin
ihtiya¢ ve degerlerinin ifadesi olan is tatmini, fiziksel ve zihinsel saglik iizerinde de
onemli bir etkiye sahip olacaktir. Sahsin bu bakimdan i memnuniyeti, ¢calisanin basarist
icin ahlaki bir kaynak olusturacak, kurumsal sadakati artiracak ve personel donilisiim

oranini azaltacak bir unsur olarak belirlenmistir (Baltas, 2000, s.88).

Buna ek olarak, miisteri memnuniyetini yiliksek calisanlarin faaliyetleri ile kurumsal
etkililigin, miisteri degerinin farkina varmak ve bu degeri desteklemek miimkiindiir.
Ciinkii i tatmini, organizasyonun miisteri memnuniyet seviyesini arttirma giliciinden

yararlanacaktir (Sevimli ve Iscan, 2005, s. 55).
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Bir kurumda is doyumunun yan1 sira is memnuniyetsizliginin oraninin yiiksek olmasu, Is
tatminsizligine yol agacaktir. Is tatminsizligi ile calisma sekli yavaslar, ani grevler,
diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger kurumsal problemler ortaya ¢iabilir (Akinct,

2002, s. 12; Vural, 2014).

4.2. is Tatminin Ozellikleri

Is tatmini ¢ok dinamik bir kavramdir. Yoneticiler zaman zaman calisan memnuniyetini
sadece belirli bir siire boyunca goéz Oniinde bulundurabilir, kendi giiclii yonlerini
memnuniyetine yOnlendirebilir ve bu hedefine wulagmalar1 i¢in c¢alisanlarina
hitapedebilir. Bu nedenle, ¢alisan memnuniyeti faaliyetlerine ilgisiz kalirlar. Bu durum
1yl sonuglar vermeyebilir, ¢iinkii daha 6nce de belirttigimiz gibi, is memnuniyeti her yil,
her ay ve her hafta dinamik ve siirekli inceleme gerektiren bir kavramdir (Eren ve
Titizoglu, 2014,s.76).
Bununla birlikte, ¢alisanlar belirli bir etkene bagimli kalmayip kendikendilerini motive
etmelidir, Calisanlar kendilerine sunu sormalilar? Neden basarili olmaliyim, mesleki
hedeflere veya kisisel yasam hedeflerine ulagsmaya calismali ve ailenin refahi i¢in
basarili olmalilar; Thtiyaglarini anlamayan bir yonetici veya patrona sahip olmak ya da
bir baskasinin isinin olumsuz yonlerini gérmek yerine isin olumlu ydnlerini gérmek
daha iyidir. Tim bu memnuniyetsizlik, ¢alisanlarin mevcut ¢alismalarinda kendilerini
ifade etmelerine yansiyacaktir (Tarlan ve Tiitlincii, 2001, s.146).
Simsek'e (1995) gore is tatmininin ti¢ dnemli boyutu vardir

« Is tatmini, is durumuna duygusal bir cevaptir. Goriinmez, ancak farkl sekillerde

ifade edilir.
« Is tatmini, genellikle kazancin ve sonuglarin beklentiler ile ¢akistig1 seviyenin
bir ol¢iisiidiir.
« Is tatmini, birbiriyle iliskili cesitli tutumlar1 temsil eder. Ornegin, isin kendisi,

maaglar, takim arkadaslar1 gibi terfi firsatlari.

Arikan'a (2016) gére memnuniyet kavrami; igsel memnuniyet ve basarinin siirlarini
kisisel, sosyal ve duygusal anlamda belirleyen bir kavramdir. Bagkalar1 tarafindan
gozlemlenemez, sadece bireylerin kendileri tarafindan 6l¢iilebilir (Arikan'a 2016, s.39).
Ek olarak, McKenna (2000) is tatmini isyerinde kisisel beklentileri karsilamaya yonelik

kisisel bir tutum oldugunu belirtmektedir. Bu anlamda, kisinin ¢aligsmasi, ¢aligmasinin
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degeri, olumlu bir duygusal doyumun olumlu degerinin degerlendirmesini basarabilir
veya olumsuz bir tatminsizlik duygusunu tetikleyebilir (Coomber ve Barriball, 2007,
s.4). Is memnuniyeti, basarmin artmasina katkida bulunur, is memnuniyeti ve is basarisi,

birbiriyle iliskili kavramlardir (Tarlan ve Tiitlincii, 2001, s.146).

4.3. Is Tatminini Etkileyen Unsurlar

Is tatmini, birgok arastirmaci tarafindan belirtildigi gibi, calisma ortami, mesleki durum,
etkilesim ve Ozerklik gibi faktdrlerden etkilenir. Bununla birlikte, is tatmini, astlarla
bazlar arasindaki iletisimi i¢eren c¢evresel faktorler dahil olmak {izere dort kategoride
siniflandirilabilir. Calisanlarin ruh halleri ve duygularini igeren bireysel faktorler,
calisanlarin sorunlarin1 ve ¢alisma egilimi ve takim c¢aligmasi gibi 6zellikleri de ¢6zme
yetenegine sahiptir. Stratejik caligan tanima faktorleri arasinda finansal yonler,
organizasyon icindeki kiiltir ve igyerinde baskin sosyallik ile ilgili endigeler
bulunmaktadir. Ayrica, psikolojik iyi olus ile ilgili faktorler calisanlarin yasamlarinin,
ailesinin, toplumunun ve isinin en énemli gerceklerine aittir (Abu-Shamaa ve digerleri,
2015, s. 6).

Is tatmini sadece isin niteligine degil, bireyin beklentilerine de dayanir. Baz1 yazarlar
tarafindan bireysel faktorler olarak tanimlanan is tatminini etkileyen demografik
ozellikler vardir (Ramoo ve digerleri, 2013, s.2).

Is tatmini ve bireysel faktorler ile orgiitsel faktdrler arasindaki iliskiyi arastirmistir.
Buna gore is doyumunu etkileyen faktorler bireysel faktorler ve orgiitsel faktorler olarak
iki grupta incelenebilir. Asagidaki faktorler is tatmini faktord, is tatmini i¢ ve dis

faktorler olarak aciklanmaktadir (Lam, 1996, s. 38).

4.3.1. Is Tatminini Etkileyen Etmenler

Herzberg'e (1966) gore, iki farkli faktor kategorisi bir ¢alisanin is tatminiyle ilgilidir. Bu
unsurlar i¢ ve dig belirleyicilerden olusur, motivasyon ve hijyen faktorleri olarak
belirlenir. Robbins (2003) ayrica is tatmininin i¢ ve dis faktorlerden etkilendigini
belirtmistir. Literatiirde, bu faktorlerin, calisanlarmin kendi calismalarn igin
memnuniyetini saglamasi agisindan biiyiik 6nem tasidigi belirtilmektedir. Herzberg'in
(1966) Hijyen teorisi ve Maslow'un Ihtiya¢ Hiyerarsisi, icerik teorilerini tanimlamakta
ve bir ¢alisanin ¢alismalarindan memnun olmasi i¢in karsilanmasi gereken degerleri ve

ihtiyaclar1 tanimlamaya ¢alismaktadir (Coomber ve Barriball, 2007, 5.299). Is tatmini,
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calisanlarin kendi islerine yonelik i¢c ve dis faktorlere gore olumlu ve olumsuz

duygularini igerir (Odom ve digerleri, 1990, s.159).

Hijyen faktorii olarak da bilinen is bozuklugu ve is adaletsizligini igeren faktorler
calisan1 mutsuz edebilir. Bu faktorler; calisma kosullari, diger c¢alisanlar, iicretler,
politikalar ve prosediirler, kisisel yasam ve durum dahil edilmistir (Herzberg, 1966).
Motive edici faktorler ise karsi olumlu tutumlan tetikler, bunlarin yoklugunda higbir
memnuniyetsizlik olmaz. Aksine, saglik bilgisi faktorleri mutlaka tatmin edici degildir,
ancak calisanlardan memnuniyetsizlie neden olabilir. Ayrica, i¢ tatmin, g¢alisanlarin
caligmalar1 sirasinda yasadiklart memnuniyet diizeyine ve basar1 duygularina, gorevle
Orgiitsel 6zdeslesmelerine ve gerceklesmelerine bagldir. Kuskusuz, organizasyon
diizeyinde memnuniyet duyan c¢alisanlar, isyerinin verimliligine ve uzun vadeli
basarisina 6nemli bir katkida bulunur. Buna karsilik, memnuniyetsiz ¢alisanlar kurulusa

cok az katkida bulunurlar veya baz1 durumlarda kurulusu olumsuz yonde etkileyebilirler

(Aksu ve Aktasg, 2005, 5.480).

Cahisma Kosullari: Calismakosullar1 igyerinde bir c¢alisan1 g¢evreleyen cevre ve
atmosfer ile ilgilidir. Herzberg'e gore (1966); ¢alisma ortamindaki konum, aydinlatma,
havalandirma ve donanim. Calisma kosullari, 6zellikle bugiin, ¢calisma saatleri, molalar,
takvimler ve ayrica ILO gibi kurumlar tarafindan fiziksel ve zihinsel durum gibi cesitli
standartlarla tanimlanmaktadir. Bu nedenle, ¢alisma kosullari, belirli bir is yerinin ve
meslegin beklentileriyle orantilidir. Calisma kosullarinin ¢aligsanlarin sagligi i¢in tatmin
edici oldugu kosullar, memnuniyeti artirabilecek nedenlerdir (Aksu ve Aktas, 2005,
$.480). Calisma kosullari, belirli bir iste kalma istegi lizerinde etkilidir (Baylor, 2010,
s.74).

Ayrica, calisanlar calisma ortamlarinda kendilerini iyi hissetmek isterler c¢linkii
yasamlarinin bir kismini orada gegirirler ve isyerinin 6nemi sadece is tatmini degil, ayni

zamanda saglikli bir ¢evre saglanmasina da dayanir (Keser, 2006, s. 85).

Ucret: Literatiirde maas, ¢alisanlarmn is tatminini etkileyen en dénemli faktorlerden biri
olarak tanimlanmaktadir. Bunun nedeni ¢alisanlarin yasamlarini siirdiirmek i¢in yeterli

paraya ihtiya¢ duymalaridir (Imamoglu ve digerleri, 2004, 5.169).
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Bu, iicretin alinabilecek iiriin ve hizmetlerin maliyetinden daha fazla oldugu anlamina

gelir (Gruneberg, 1979, s.57).

Calisanlar, islerini yaparken aldiklar1 iicretlerle, ayni sektordeki meslektaslariin ve
calisanlarinin tcretleriyle ilgilenmekte ve adil davranilip davranilmadiklarina karar
vermektedir (Gruneberg, 1979, s.21). Ucret beklentileri karsilamiyorsa motivasyon ve
performansin diisecegini belirtmektedir. Bununla birlikte, cogu durumda, ¢alisanlarin
licret yerine daha fazla izin ve sosyal giivenlik tercih ettigi goriilmektedir. Ucretler adil
olmali ve ticretler, temel {icret harig, ¢alisanlarin performansina karsi1 6denmelidir. Bu,

calisanin is tatminini artirabilir (Bozkurt, 2011, s.18).

Calisma Arkadaslari: Calisanlar yasamlarinin bir kismini igsyerinde gegirmekte ve ekip
arkadaslariyla iliskileri calisanlarin refah1 i¢in Onemlidir. Organizasyonun her
kademesindeki meslektaslar arasindaki iliskilerde, karsilikli dayanisma ve uyumluluk,

caliganlarin is tatminini olumlu yonde etkiledigi bulunmustur (Celen, 2016, s.49).

Meslektaslar arasindaki iligki, Yesilyurt'a goére kurulusun yapisina dayanmaktadir.
Biirokratik bir sistem varsa, bunun saglikli bir iligki ve 1yi bir isteklendirme {izerinde
olumsuz etkisi olacaktir. Bu nedenle, resmi iligkilerden gayri resmi iliskilere gecilmesi
onerilir. Bu herhangi bir resmi iliskinizin olmamasi gerektigi anlamima gelmez.
Enformel iliskilerin gelistirilmesi c¢alisanlarin organizasyon i¢inde kendilerini daha iyi
hissetmelerini saglar. Harris ve digerleri, (2007),meslektaslar arasindaki iyi iligkinin is
tatmini {lizerinde olumlu bir etkisi oldugunu belirtmistir. Ek olarak, Shriar (2015)
yoneticilerin bu konuda 6nemli bir rol oynadiklarini ve takim arkadaslar1 arasinda daha
iyi iliskiler kurabilecekleri bir ortam saglamalar1 gerektigini ve bunun cesitli etkinlikler
ve aktiviteler diizenleyerek elde edilebileceklerini belirtmektedir. Ayrica, calisanlar is
arkadaglariyla arkadaglik kurarlarsa, sabahlar1 uyanmak ve ise gitmek bir zevk olacaktir.

Bu durum sirketin basarisini da etkileyebilir (Celen, 2016, s.50).

Tiim ¢alisanlar veya yoneticiler icin 6énemlidir ve onlarin lehine, meslektaslar1 arasinda
memnuniyet tesvik edilmelidir. Bu, takim arkadaslarinin birbirlerini tanimalarina,
birbirlerine ulagsmalarina, birlikte iyi vakit gecirmelerine, disar1 ¢ikmalarina veya spora
gitmelerine yardimci olma gibi atilmasi gereken basit adimlarla gergeklestirilebilecek

bir seydir (Conrad, 2014, s.122).
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Is Giivencesi: Is giivenligi, isin istikrar1 ve bakimini etkileyebilecek nesnel bilesenlere
verilen addir (Herzberg, 1966, s.28). Literatiirde is giivenliginin ¢ok 6nemli oldugunu
ve is tatmini ile ilgili oldugunu gosteren bir¢ok calisma vardir. Nikolaou ve digerleri
(2016, s.19),muhtemelen islerini kaybetmeyecegini diisiinen c¢alisanlar arasinda is
tatmini digerlerinden daha yiiksektir. Laura Woods tarafindan yazilan Chron'a gore,
calisanlar islerinin gegerliliginden endise duyar ve ayni isin uzun vadede kendileri i¢in
gecerli olup olmayacagini merak ederler. Is giivenliginin olmadig1 bir ortamda
caliganlarin is tatmini azalir. Aksi halde, is glivenligi hissetmedikleri zaman mutlu
olurlar. Ayrica, Akpan (2013, s.88-89)tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, is
giivenliginin akademik personelin orgiitsel bagliliklarin1 6ngérmede 6nemli ve etkili bir

yeri vardir.

Statii: Herzberg'e (1966, s.32) gore, statli, calisanin yasamini 6nem, durus ve onur
acisindan etkileyebilecek bir faktdr olarak tanimlanmaktadir. Iyi ve yogun bir
caligmadan sonra, her calisan iyi bir is i¢in para almak ister. Daha iyi ve daha fazla 6zel
bir ofis vermek gibi diger calisanlardan ayrilma anlaminda, ay veya yilin calisanina,
odiil veya tahsis edilme imtiyaz1 verilecegi beklentisi olabilir.  Aksi takdirde,
memnuniyetsizlik gibi durumlar olabilir. Ayrica, Harris ve Eplion (2007, s.71), iist
denetci ve calisan arasinda pozitif bir iligkinin i$ memnuniyetini arttirdigint ve isten

ayrilma niyetini azalttigin1 belirtmistir.

Siipervizor: Bir organizasyonda, calisanlar aldiklar iicretler ve yoneticileriyle olan
iligkileri, isten memnun olmalarmi biiyiik Olclide etkileyebilecektir (Bozkurt, 2011,
s.17). Denetim, ¢aliganlarin Orgiitsel hedefe yonelik kaynaklarimin, ilerlemesinin ve
beceri gelisiminin gelismesini saglayan bir siirectir (Reed, 2015, s. 2). Herzberg'e (1966,
s.33) gore, denetim calisanlarin genel olarak en yakin amirlerine karsi tutumu ile
ilgilidir. Ayrica, Bozkurt (2011, s.89), calisanlarla olan iliskiyi yonetmenin O6nemini
vurgulamaktadir. Caliganlara becerilerini kullanma sansi vermek Onemlidir, aksi
takdirde, aralarinda diisiik diizeyde bir baglanti varsa, denet¢ilerin ¢aliganin fikrini
sormadig1 veya sorunlariyla ilgilenmedigi ya da seffafligin diisiik oldugu durumlarda
isle ilgili memnuniyetsizlik olusur. Reed'in arastirmasina gore (Reed, 2015, s.70),
denetim ile is tatmini arasinda 6nemli bir iliski vardir. Ek olarak, Eronat (2004, s.17-18)
kurulusun karar alma siireclerine katiliminin, calisanlar1 uzak tutmak yerine

baglantilarin kopyalanmasi1 durumunda is tatmini diizeyini etkiledigini belirtmektedir.



74

Politika: Herzberg'e (1966, s.31) gore politikalar; idari uygulamalar, iletisim ve haklar
bir biitiin olarak algilama bi¢imidir. Politikalar ¢aliganlar i¢in dogru bir denge saglamali,
kalifikasyon moralini arttirmali, ekipler olusturmali, verimliligi ve etkinlige katkida
bulunmali, ¢alisanlari tesvik etmeli ve ddiillendirmelidir. Kurulusta uygun politikalarin

eksikligi memnuniyetsizlige neden olabilir(Barbeito, 2004, s.101).

Kisisel hayat: Giiniimiizde bir¢ok calisma ¢alisanlarin kisisel yasamin etkilemektedir.
Bu durum is vardiyalarin1 planlayarak c¢alisanlarin hayatlarini etkileme bigiminde
olabilir. Bazi isler esnek olabilir, herhangi bir takvime bagli olmayabilir ve bu sekilde
calisanlar bunu bilir. Ancak, baz1 pozisyonlar vardiya baglamadan 6nce ve sonra titizlik
gerektirebilir. Ornegin, her sabah televizyondaki haberler igin yeni bir fikir {iretmesi
gereken bir gazeteci, is sirasinda bu fikiri, mesguliyet veya zamansizlik nedeniyle
bulamazsa, ¢alismalarini bitirmek i¢in bos zamanlarindada c¢alisacaktir. Bu nedenle,
kisisel yasam, bir ¢alisanin ¢alismalarinin kisisel yasamini nasil etkiledigi ile ilgilidir

(Herzberg, 1966, s.32).

Rao ve Hindistan'a (2010) gore, is dengesi dikkate alinmadikca aile ve kisisel yasamda
sorunlarin ve stresin yaganacagi akilda tutulmalidir. Ayrica, bazi insanlarin isteki
basarilar ailelerine ve kisisel yasamlarina yanstyabilir. Diger taraflar1 sadece bir agidan
bolmek saglikli degildir ve bu nedenle bu ii¢ unsur arasinda bir denge olmalidir. Bu
denge saglanarak daha iyi performans elde edilecek ve issizlikte veya geg varista azalma
miimkiin olacaktir (Rao ve Hindistan, 2010, s.136). Mukhtar (2012) tarafindan yapilan
bir arastirmaya gore, ig-yasam dengesi ve i§ tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir

(Mukhtar, 2012, 5.82).
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5. BOLUM: ARASTIRMANIN YONTEMI

5.1. Arastirmanin Metodolojisi

5.1.1. Yontem

Calisma, gozlemlerin ve 6lgme yontemlerinin tekrarlanabildigi ve sayisal arastirmalar
vasitasiyla gerceklestirildigi arastirma yontemi olan nicel arastirma yontemi kullanilarak
gergeklestirilmistir. Arastirma nicel arastirma tekniklerinden olan tarama yontemi ile
gerceklestirilmistir. Tarama arastirmalar1 “Bir konuya ya da olaya iliskin katilimcilarin
gorlislerinin ya da ilgi, beceri, yetenek, tutum vb. ozelliklerinin belirlendigi genellikle
diger arastirmalara gore daha biiyiik Orneklemler iizerinde yapilan aragtirmalar”

seklinde ifade edilebilir (Karasar, 2015, s.122).

5.1.2. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin temel amaci, kamu kurumu alanlarindan biri olan yerel yonetimlerde
calisanlarin, Orglitsel gliven duygusunun var olup olmadigimi ve orgiitsel 6zdeslesme
kavramimi nasil algiladiklarini, is tatmini boyutunun ne kadar hissedildigini, bu
kavramlarin birbirini nasil etkilediklerini, birbirleriyle nerede kesistiklerini, ne anlamda
ve hangi boyutta iliskilerinin oldugunu 6lgmeyi amaglamaktadir. Literatiirde orgiitsel
giivenin olugsmasinda farkli bakis agilar1 bulunmaktadir. Yonetimin, yoneticinin ve orgiit
calisanlarinin objektif diirlist ve sdzline gilivenen bireyler olmasi oOrgiitsel giliveni
beslemektedir (Cemaloglu ve Kiling, 2012, s.141). Ayrica Orgiitsel giivenin varligi
caligsanlar arasinda yardimlagma ile birlikte verimliligi arttirarak yatirimlarin maliyetini
diisiiriir. Performans artarken sorumluluk bilinci ¢ogalir (Cubukgu ve Tarak¢ioglu, 2010,
5.59). Orgiitsel 6zdeslesme bireyin kendisinin orgiite ne kadar bagl oldugunu ve
kendisini tanitirken calistig1 isletmenin ana karakteristik 6zellikleri ile agiklama ¢abasi
seklinde tanimlanmaktadir (Dutton ve digerleri, 1994, s.239). Fisher (2001, s.40) Is
tatmini “Bir ¢aliganin isini ya da yasamini degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya
da ulagtigi olumlu duygu” seklinde tanimlamaktadir. Bireyler diger kavramlarda da

oldugu gibi, isinde gerekli tatmini elde ediyorsa is ortamina da olumlu yansitacaktir.
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Kapsamimiz bu kavramlar c¢er¢evesinde anlam nitelikleri ile nicel bir ¢alisma

saglamaktir.

5.1.3.Evren ve Orneklem

Arastirma Elazig Belediyesi’'nde calisan 2500 kisi evreninde gerceklestirilmistir.
Omeklem ise evrenden rastgele yontemle segilen 402 kisiden olusmaktadir. Siireg
igerisinde Oncelikle Elazig belediyesi yazi isleri miidiirliiglinden, c¢alisan sayisi ve
belediyeye bagli diger kurumlarin yerleri belirlenerek ¢aligma ile ilgili izinler alinmstir.
Olgeklerin giivenirlilik analizi dncelikle 30 kisiden olusan bir gruba uygulanmistir.
Altunisik ve digerleri, (2012, s.137), Sekaran’in’ Belirli Evrenler Icin Kabuledilebilir
Orneklem Biiyiikliikleri tablosunda en biiyiik evren biiyiikliigiinii 10 milyon, bu evrene

gerekli olan 6rnek sayisi ise 384 olarak belirtilmektedir.

5.1.4.Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Arastirmada sinanacak olan hipotezler su sekilde belirtilebilir:

Orgiitsel Giiven

|L_ Tatmimil




Tl

H1: Orgiitsel Giiven Orgiitsel Ozdeslesmeyi Pozitif Yonde Anlamh Bir Sekilde
Etkiler.

Hla:Yoneticiye gilivenin orgiitsel 6zdeslesme {lizerine pozitif yonlii bir etkisi

bulunmaktadir.
H1b: Orgiite giiveninin drgiitsel zdeslesme iizerine pozitif yonlii bir etkisi
bulunmaktadir.

H2: Orgiitsel Giiven Is Tatminini Pozitif Yonde Anlamh Bir Sekilde Etkiler.
H2a: Orgiite giivenin is tatmini iizerinepozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.
H2b: Yoneticiye giivenin is tatmini tizerinepozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir.
H3: Orgiitsel Ozdeslesme Is Tatminini Pozitif Yonde Anlamh Bir Sekilde Etkiler.

5.1.5. Arastirmanin Simirhihiklar:

Arastirma Orneklemde yer alan bireylerin goriisleri ile Orglitsel giiven, Orglitsel
O0zdeslesme ve is tatmini Ol¢eklerinde bulunan ifadelerle sinirlidir Bununla birlikte
arastirma 2019 yili Ocak-Eyliil siiresi igerisinde Elazig belediyesi ¢alisanlarinin

gorisleri ile sinirlt olacaktir.

5.1.6. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada, veri toplama araglarinin arastirmanin amacini ortaya koyar nitelikte
oldugu, orneklemin evreni temsil ettigi ve orneklemde yer alan calisanlarin 6lgek

ifadelerine dogru ve samimi goriis bildirdikleri varsayilmaktadir.

5.1.7. Veri Toplama Araglar

Orgiitsel giiven 6lcegi, Nyhan ve Marlowe (1997 s, 617)tarafindan gelistirilmis, Olgek
gecerlilik ve giivenirlilik ¢alismalar1 ise Demircan (2003) yaptigi, Harun Yildiz’in
“Pozitif Psikolojik Sermaye, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Vatandaslik Davranigi
Arasindaki Iliskinin Incelenmesi”> Konulu doktora tezinden alinan on ikili likert dlgek
kullamlmustir.  Olgek, orgiite giiven ve yoneticiye giiven seklinde iki boyuttan

olusmaktadir (Yildiz, 2015, s.102). Orgiitsel 6zdeslesme dlcegi: Mael ve Ashforth
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(1992, s.105),tarafindan gelistirilmis, Asli Kaplan’in “Kurumsal Sosyal Sorumluluk ve
Kurumsal Itibar Algilamalarinin Orgiitsel 6zdeslesme Uzerine Etkisi”’. Konulu doktora
tezinden alman altili likert 6lcek kullanilmistir. Olgek tek boyuttan olusmaktadir.
(Kaplan, 2018, 5.73).

Is tatmini olcegi: Chen ve arkadaslari (2009) tarafindan gelistirilmis, Tiirkce
gecerlemesi Turung ve Celik (2012)tarafindan yaptigi, Turung ve Celik (2012) “Is
Tatmini — Kisi Orgiit Uyumu ve Amire Giiven, Kisi Orgiit Uyumu Iliskisinde Dagitim
Adaletini Diizenleyici Rolii’” Konulu makaleden alinan besli likert 6l¢ek kullanilmistir.

Olgek tek boyuttan olusmaktadir. (Turung ve Celik, 2012, 5.61).

5.1.8.Verilerin Analizi ve Giivenilirlik

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler i¢in SPSS 21.0
Istatistik paket programi kullanilmistir. Calisma verileri degerlendirilirken tanimlayici
istatistiksel metotlar1 (Frekans, Yiizde, Ortalama, Standart sapma), tek yonlii varyans
analizi, t—testi, regresyonve korelasyan analizi yontemlerinden faydalanilmistir.
Arastirmada Olgekler arasindaki iliskinin tespit edilmesinde ise korelasyon analizi
uygulanmistir. Sonuglar % 95 giliven araliginda, p<0,05 anlamhilik diizeyinde
degerlendirilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen verilerin analize uygunlugunun test edilmesi amaciyla
Cronbach’s Alpha giivenilirlik analizi yapilmistir. Analiz neticesinde verilerin
Cronbach’s Alpha test istatistigi 0,914 olarak tespit edilmis ve verilerin giivenilir oldugu

gorilmiistir.

5.2.Bulgular ve Yorumlar



5.2.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 1. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Goére Dagilimi
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Frekans Yiizde Degisken Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kadmn 94 23,4 23,4 234
Cinsiyetiniz
Erkek 308 76,6 76,6 100,0
nedir?
Total 402 100,0 100,0

Katilimeilar cinsiyetlerin gore %76,6 (308 Kisi) Erkek, %23,4 (94 Kisi) kadin seklinde

dagilmislardir.

Tablo 2. Katilimcilarin Yaslarima Gore Dagilimi

Frekans Yiizde Degisken Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

22 — 34 yas 115 28,6 28,6 28,6

35—-44 Yas 178 44,3 443 72,9
Yasimiz

45 - 60 Yas 101 25,1 25,1 98,0
kagtir? .

61 Yas Ustii 8 2,0 2,0 100,0

Total 402 100,0 100,0

Katilimcilar yaslaria gore %28,6 (115 Kisi) 22-34 Yas, %44,3 (178 Kisi) 35-44 Yas ve
% 25,1 (101 Kisi) 45-60 Yas,% 2,0 (8 Kisi) 61+ Yas,seklinde dagilmiglardir.

Tablo 3.Katilimcilarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Frekans Yiizde Degisken Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Ilkokul 25 6,2 6,2 6,2
Ortaokul 33 8,2 8,2 14,4
. Lise 117 29,1 29,1 43,5
EDﬁ‘rt::‘nunuz Lisans 97 241 241 677
On lisans 112 27,9 27,9 95,5
Lisansiistii 18 4.5 4.5 100,0
Total 402 100,0 100,0

Katilimcilar egitim durumlarina gore %6,2 (25 Kisi) ilkokul, %8,2 (33 Kisi) ortaokul,
%29,1 (117 Kisi) Lise, %24,1 (97 Kisi) lisans ve %27,9 (112 Kisi) onlisans, 4,5 (18

kisi) Lisansiistii seklinde dagilmislardir.



Tablo 4. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi
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Frekans Yiizde Degigken Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Bekar 88 21,9 21,9 21,9
Medeni
Evli 314 78,1 78,1 100,0
Haliniz
Total 402 100,0 100,0

Katilimcilar medeni durumlarina goére %78,1 (314 Kisi) Evli, %21,9 (88 Kisi) Bekar

seklinde dagilmiglardir.

Tablo 5. Katilimcilarin Calisma Statiisiine Gére Dagilimi

Frekans Yiizde Degisken Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
isci 184 458 45,8 458
Memur 204 50,7 50,7 96,5
Calisma statiisii
Yonetici 14 35 35 100,0
Total 402 100,0 100,0

Katilimcilar unvanlarina gore %45,8 (184 Kisi) is¢i, %50,7 (204 Kisi) Memur, %3,5 (14
Kisi) Yonetici (Miidiir, Md. Yard, Koordinator vs.),seklinde dagilmastir.

Tablo 6. Katilimcilarin Kidem Yillarina Gore Dagilimi

Frekans Yiizde Degisken Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

1 Yildan Az 5 1,2 1,2 1,2

1-5Y1 90 22,4 22,4 23,6
Mesleki

6-10Y1d 157 39,1 39,1 62,7
Kidem

11-15Y1l 89 22,1 22,1 84,8
Yiliniz

16 Y1l ve Ustii 61 15,2 15,2 100,0

Total 402 100,0 100,0

Katilimcilar kidem yillarma gore %1,2 (5Kisi)bir yildan az, %22,4 (90 Kisi)1-5 Yil,
%39,1 (157 Kisi) 6-10 Y1l ve %22,1 (89 Kisi) 11-15, %15,2 (61 kisi) 16 yil ve iistii yil

seklinde dagilmiglardir.

5.2.2.Faktor Analizleri

Asagidaki tablolarda faktor analizlerinin sonuglarina yer verilmistir. Bagimli degisken

olan Orgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini ile ilgili sorulara da faktor
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analizi yapilmistir. Ayrica ortalama ve standart sapma degerleri goz Oniinde
bulundurularak katilimcilarin yargilarinda daha homojen olduklar1 ve daha az kararsiz
olduklar1 degiskenler tespit edilmeye calisilmistir. Yapilan analizle anlaml bir faktor

yapisina ulasilmistir.

5.2.2.1. Orgiitsel Giiven Faktor Sonuclari

Asagidaki tabloda Orgiitsel Giiven ile ilgili faktdr analizlerine yer verilmistir. Orgiitsel
Giiven ilgili degiskenler iizerinde yapilan faktdr analizinde de giiglii bir faktor yapisi

elde edilmistir.

Elaz1g Belediyesi ¢alisanlarinin Orgiitsel Giiven ile ilgili diisiincelerini 6lgmek iizere 12
soru sorulmus ve beklenilen faktor yiiklerine ulasilmistir. Tablo 7°de goriildiigii gibi
orgiitsel giiven ile ilgili faktdr yiikleri orta derecede giiclii ¢ikmustir. Orgiitsel
0zdeslesme ile ilgili sorularin toplam varyansi % 69,69 olarak ¢ikmistir. Bu durum
Orgiitsel giiveni dlgmek i¢in kullandigimiz anket sorularinim bir biitiinliik arz ettigini ve

degiskenlere beklenildigi gibi yiiklenildigini géstermektedir.

Asagidaki tabloda goriildiigii gibi, Orgiitsel giiven ile ilgili degiskenler {izerinde faktor
analizinde bir faktdr yapisi elde edilmistir. Organizasyonel orgiitsel giiven dl¢eginin
KMO degeri 0.920 ve Bartlett testi 3353,25 idi. Bu degerler, veri kiimesinin genellikle
faktor analizi icin uygun oldugunu gdstermektedir. Analizler ana bilesenler metodu ve

Varimax rotasyon metodu kullanilarak gerceklestirilmistir.

5.2.2.2.0rgiitsel Ozdeslesme Faktor Sonuglar

Elaz1g Belediyesi calisanlarinin Orgiitsel Ozdeslesme ile ilgili diisiincelerini 6lgmek
iizere 6 soru sorulmus ve beklenilen faktor yiiklerine ulasilmistir. Tablo 7°de goriildigi
gibi orgiitsel dzdeslesme ile ilgili faktdr yiikleri orta derecede giiclii ¢ikmustir. Orgiitsel
0zdeslesmeile ilgili sorularin toplam varyansi % 54,52 olarak c¢ikmistir. Bu durum
orgiitsel 6zdeslesmeyi O0lgmek i¢in kullandigimiz anket sorularinin bir biitiinliik arz

ettigini ve degiskenlere beklenildigi gibi yiiklenildigini gostermektedir.

Tablo 7°de goriildiigii gibi, orgiitsel 6zdeslesmeile ilgili degiskenler iizerinde faktor
analizinde bir faktor yapisi elde edilmistir. Orgiitsel 6zdeslesme dlgeginin KMO degeri
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0.818 ve Bartlett testi 460.283 idi. Bu degerler, veri kiimesinin genellikle faktdr analizi
icin uygun oldugunu gostermektedir. Analizler ana bilesenler metodu ve Varimax

rotasyon metodu kullanilarak gerceklestirilmistir.

5.2.2.3. Is Tatmini Faktor Sonuclari

Elaz1g Belediyesi ¢alisanlarmin Is Tatmini ile ilgili diisiincelerini dlgmek iizere 5 soru
sorulmus ve beklenilen faktdr yiiklerine ulasilmistir. Tablo 7’de goriildiglii gibi is
tatmini ile ilgili faktdr yiikleri orta derecede giiglii ¢ikmugtir. Is Tatmini ile ilgili
sorularin toplam varyanst % 69,69 olarak c¢ikmistir. Bu durum is Olgmek igin
kullandigimiz anket sorulariin bir biitiinliik arzettigini ve degiskenlere beklenildigi gibi

yiiklenildigini gostermektedir.

Asagidaki tablo 7°da goriildiigii gibi, Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili degiskenler iizerinde
faktor analizinde bir faktdr yapisi elde edilmistir. Is Tatmini 6lgeginin KMO degeri
0.920 ve Bartlett testi 3353,25 idi. Bu degerler, veri kiimesinin genellikle faktor analizi
icin uygun oldugunu gostermektedir. Analizler ana bilesenler metodu ve Varimax

rotasyon metodu kullanilarak gerceklestirilmistir.
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Tablo 7.0rgiitsel Giiven, Orgiitsel Ozdeslesme ve Is Tatmini Boyutlarinin Faktor

Analizi

Faktor Yiikii

Orgiitsel giiven

Fak.1

Fak.2

Fak.3

Yoneticiye giiven

Yoneticimin, isini makul bir diizeyde anladigina olan giivenim tamdir.
Yoneticimin igini bagka sorunlara yol agmadan yapabilecegine olan
giivenim tamdir.

Yoneticimin herhangi bir konuda bana sdylediklerinin dogruluguna olan
giivenim tamdir.

Ydneticimin isi sirasinda yaptiklarini dikkatlice diisinecegine olan
giivenim tamdir.

Yoneticimin igini makul bir sekilde yapabilecegine olan giivenim tamdir.
Yoneticimin isleri sonuna kadar takip edecegine olan giivenim tamdir.
Yoneticimin isiyle ilgili iyi diisiiniilmiis kararlar alacagina olan giivenim
tamdir.

Yoneticimin isinin 6nemli kisimlarinda teknik olarak yetenekli olduguna
olan giivenim tamdhr.

0,781
0,744

0,743
0,732
0,716
0,689
0,673

0,653

Orgiite giiven

Bu isyerinde yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok
yiiksektir.

Isyerimin bana adil davranacagina olan giivenim tamdir.

Birlikte galistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir.
Isyerimde genel olarak galisanlarin birbirlerine giivenme diizeyi cok
yiiksektir.

Toplam Varyans

KMO

Bartlett's Test of Sphericity

0,703

0,668
0,656
0,650

69.69
0.920
3353.25

Orgiitsel 6zdeslesme

Calistigim yerin basarisi benim basarimdir.

Calistigim yerle ilgili 6vgii dolu s6zler duydugum zaman, bunu kisisel bir
iltifat olarak algilarim.

Calistigim yer hakkinda konustugumda; genellikle “onlar” yerine “biz”
ifadesini kullanmay1 tercih ederim.

Baskalarinin ¢alistigim yer hakkindaki diisiinceleri beni ¢ok ilgilendirir.
Herhangi biri ¢alistigim yeri elestirirse, bunu kisisel hakaret olarak
algilarim.

Calistigim yerle ilgili medyada kotii bir haber ¢ikarsa, rahatsizlik
hissederim.

Toplam Varyans

KMO

Bartlett's Test of Sphericity

0,574
0,553

0,536

0,532
0,521

0,480
54.52

0,818
460,283

Is tatmini

0,664

Isimden heyecan duyuyorum

Isimde kendimi mutlu hissediyorum.

Isimde tatmin oldugumu diisiiniiyorum

Isimi yaparken, giiniim hig bitmeyecekmis gibi geliyor (olumsuz)
Toplam Varyans

KMO

Bartlett's Test of Sphericity

0,627
0,541
0,431
0,415
69.69
0.920
3353.25
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5.2.2.4. Giivenilirlik Analizleri

Bir 6l¢iimiin hatanin bagimsizlig1 derecesini ifade eden bir kavram olarak giivenilirlik,
bir degiskendeki sorular arasindaki ortalama iliskiyi dikkate alan dl¢limiin i¢ tutarliligini
ortaya koymaktadir. Olgegin tutarlilign ve tekrarlana bilirligi giivenilirliginin
gostergesidir  (Erdogan, 1998, s.118). Bu c¢alismada olgeklerin  gilivenilirliginin
belirlenmesinde en popiiler giivenilirlik dl¢iitii olarak kabul edilen Cronbach alfa degeri
kullanilmistir. Cronbach Alfa Katsayisi, 6lgegin probleminin toplam varyansin genel
varyansa orani ile bulunan agirhikli standart degisim ortalamasidir (Ozdamar, 1999,
s.513). Giivenilirlik analizinde, her bir degiskenin alfa katsayilari, faktor analizi
sonucunda ol¢eklerdeki degisimler dikkate alinarak incelenmistir. Buna gore, asagidaki

tablo degiskenleri ve Cronbach alfa katsayilarini gostermektedir.

Tablo 8.Orgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Boyutlarinin Giivenirlik

Analizi
Cronbach alfa
Madde Sayis1 Katsayilar
Orgiitsel giiven 12 0,918
Yoneticiye gliven 8 0,940
Orgiite giiven 4 0,830
Orgiitsel 6zdeslesme 6 0,743
Is tatmini 5 0,718

Tablo 8’de goriilecegi iizereOrgiitsel 6zdeslesme Cronbach Alpha giivenirlilik analizinin
0,743 ve Orgiitsel giiven ise 0,918 olarak bulunmustur. Orgiitsel giiven alt boyutlarindan
Yoneticiye giiven 0,94, Orgiite giiven 0,830’dir.Is tatmini boyutunda ise 0,718.
Dolayisiyla tiim degiskenlerin giivenilirlikleri kabul edilebilir 0,70’lik Cronbach alfa

diizeyinin iizerinde degerlere sahiptir.



5.2.2.5. Normallik Analizi
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Tablo 9.0rgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Boyutlarinin Normallik

Analizi
Statistic SSh
Mean q gggg 0.033
0 Lower Boun ,

95% Confidence Interval for Mean Upper Bound 3.808

Orgiitsel giiven 5% Trimmed Mean 3,779
Median 3,916
Variance 0,439
Std. Deviation 0,662
Range 3,750
Interquartile Range 0,830
Skewness -0,465 0,122
Kurtosis 0,461 0,243
Mean 3,792 0,037
95% Confidence Interval for Mean {‘I(;)‘;:rr BBSEES ;:;ég

Yoneticiye giiven 5% Trimmed Mean 3,825
Median 4,000
Variance 0,564
Std. Deviation 0,751
Range 4,000
Interquartile Range 0,880
Skewness -0,589 0,122
Kurtosis 0,850 0,243
Mean 3,705 0,038
95% Confidence Interval for Mean I]jT(;))\geerr ggszs g:gz?

Orgiite giiven 5% Trimmed Mean 3,729
Median 3,750
Variance 0,593
Std. Deviation 0,770
Range 3,750
Interquartile Range 1,000
Skewness -0,298 0,122
Kurtosis -0,187 0,243
Mean 3.445 0.035
95% Confidence Interval for Mean I]jT(;))\geerr ggszs g:gj

Orgiitsel 6zdeslesme 5% Trimmed Mean 3472
Median 3,600
Variance 0,498
Std. Deviation 0,705
Range 4,000
Interquartile Range 0,65
Skewness -0,748 0,122
Kurtosis 1,174 0,243
Mean 3,469 0,027
95% Confidence Interval for Mean t(;\g:rr ggsgg g:g;g

Is tatmini 5% Trimmed Mean 3,493
Median 3,600
Variance 0,310
Std. Deviation 0,556
Range 3,200
Interquartile Range 0,600
Skewness -0,644 0,122
Kurtosis 1,246 0,243
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Tablo 9’da Orgiitsel giiven, Orgiitsel dzdeslesme ve Is tatmini boyutlarinin
Normallik analizi testi sonuglarina gore basiklik ve carpiklik(Skewnes ve Kurtosis)
degerleri -1,5 ile +1,5 arasinda oldugu goriildii. Boyutlarin normallik testi sonuglarinin

normal oldugu goriildii. Normallik testi grafikleri asagidaki sekil 3‘de verilmistir.

Histogram Histogram
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Sekil 3.0rgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel Giiven Ve Is Tatmini Boyutlariin Normallik
Analizi Testi Grafikleri



5.2.3.Arastirmanin Verilerine iliskin Bulgular

Tablo 10. Katilimcilarin Orgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini

Diizeylerinin Cinsiyetlerine Gore Farklilik Analizi
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Cinsiyet N Mean Std. Deviation t Sig. p.
Orgiitsel giiven Kadin 94 3,768 0,749 0,071 0,943
Erkek 308 3,762 0,636
e .. Kadin 94 3,805 0,764
Yoneticiye gliven Frkek 308 3.780 0.749 0,180 0,857
Orgiite giiven Kadin 94 3,694 0,864 -0,168 0,867
Erkek 308 3,709 0,741
Orgiitsel Kadm 94 3,253 0,655 -3,045 0,002
Ozdeslesme Erkek 308 3,504 0,712
is tatmini Kadin 94 3,477 0,498 0,148 0,883
Erkek 308 3,467 0,574

Katilimcilarin ~ Orgiitsel ~ giiven,

Orgiitsel 6zdeslesme, Is tatmini diizeylerinin

cinsiyetlerine gore farklilik analizi Bagimsiz T-Testi ile analiz edilmistir. Analiz

neticesinde katilimeilarm Orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin cinsiyetlerine gére farklilik

gosterdigi tespit edilmistir (Sig. p.< 0,05).

Katilimeilarmn Orgiitsel 6zdeslesme boyutunda

“Baskalarinin

ilgilendirir.”,

calistigim  yer

hakkindaki

diistinceleri

beni ¢ok

Calistigim yer hakkinda konustugumda; genellikle “onlar” yerine “biz”

ifadesini kullanmayi tercih ederim.”,

“Calistigim yerin basarisi benim basarimdur.”
“Caligtigim yerle ilgili medyada kotii bir haber c¢ikarsa, rahatsizlik

hissederim.”

Maddelerinde erkeklerindaha olumlu yanit verdigi ve orgiitle daha fazla 6zdeslestigi

sonucuna varilmistir

Aymi analiz sonucunda Katilimeilarin Orgiitsel giiven, Orgiitsel giiven boyutununalt

boyutlar1 “yoneticiye giiven” ve“orgiite giiven” altboyutlarinda anlamli bir farklilasma

goriilmemistir (Sig. p>0,05). Katilimeilarm Is tatmini boyutunda cinsiyet baglaminda

anlamli bir farklilasma goriilmemistir. (Sig. p>0.05)
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Tablo 11.Katilimcilarin Orgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel Giiven, Is Tatmini Diizeylerinin

Yasa Gore Farklilik Analizi

Y N Mean | Std. Dev | Min Max F Sig.p.

22 — 34 yas 115 | 3,691 0,660 | 1,25 5,00 7,311 0,000
35— 44 Yas 178 | 3,925 | 0,705 | 1,58 5,00
Orgiitsel giiven 45 - 60 Yas 101 3,588 0,530 1,83 4,58
60 Yas Ustii 8 3,438 | 0412 | 3,00 4,08
Total 402 | 3,764 | 0,663 | 1,25 5,00

22 — 34 yas 115 | 3,815 | 0,733 | 1,00 5,00 13,373 0,000
35— 44 Yas 178 | 3,989 | 0,774 | 1,00 5,00
Yoneticiye giiven |45 — 60 Yas 101 | 3,472 0,582 1,00 4,50
60 Yas Ustii 8 3,141 | 0,780 | 2,00 4,63
Total 402 | 3,792 | 0,751 1,00 5,00

22 — 34 yas 115 | 3,444 | 0,742 | 1,75 5,00 6,756 0,000
35— 44 Yas 178 | 3,796 | 0,758 | 1,25 5,00
Orgiite giiven 45 - 60 Yas 101 | 3,819 | 0,757 | 1,75 5,00
60 Yas Ustii 8 4,031 | 0,807 | 3,00 5,00
Total 402 | 3,706 | 0,770 | 1,25 5,00

22 — 34 yas 115 | 3,179 | 0,658 | 1,00 4,40 9,277 0,000
Orgiitsel 35— 44 Yas 178 | 3,538 | 0,739 | 1,00 5,00
. 45— 60 Yas 101 | 3,541 | 0,635 | 1,00 5,00
dzdeglegme 60 Yas Ustii 8 |4,000| 0,28 |3,60] 440
Total 402 | 3,445 | 0,706 | 1,00 5,00

22 — 34 yas 115 | 3,553 | 0,497 | 2,00 4,80 4,253 0,042
35— 44 Yas 178 | 3,439 | 0,610 | 1,60 4,80
Is tatmini 45 - 60 Yas 101 | 3,455 | 0,512 | 1,60 4,40
60 Yas Ustii 8 3,900 | 0,535 | 3,40 4,20
Total 402 | 3,469 | 0,557 | 1,60 4,80

Katilimeilarm Orgiitsel giiven, Orgiitsel dzdeslesme, Is tatmini diizeylerinin yasa gore

farklilik analizi Tek Yonlii Varyans(ANOVA) ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde

katilimeilarin Orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel giiven ve IsTatmini diizeylerinin yasa gore

farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Sig. p.< 0,05).

Orgiitsel 6zdeslesme boyutu Tek Yonlii ANOVA farkliliktan meydana getirenmaddeler

incelemek amaciyla yapilan Post — Hoc (Tukey testi) analizi neticesinde

® Baskalarimin ¢alistigim yer hakkindaki diisiinceleri beni ¢ok ilgilendirir.

® Caligtigim yer hakkinda konustugumda; genellikle “onlar” yerine “biz”

ifadesini kullanmay tercih ederim.

® Calistigim yerle ilgili ovgii dolu sozler duydugum zaman, bunu kisisel bir

iltifat olarak algilarim.

Maddelerinde 60 yas tistii katilimcilarin daha yiiksek diizeyde olumlu yanit vermistir.

® Calistigim yerin basarist benim basarimdur.
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Maddesinde 22-34 yas iistii katilimcilarin daha diisiik diizeyde olumlu yanit vermistir.
Bu analiz sonucunda orgiitsel 6zdeslesmenin en yiiksek oldugu yas grubunun 60
yas ve {istii oldugu goriilmiistiir. Yas ilerledikge Orgiitsel baghihiginin ve Orgiitsel
Ozdeslesmenin art1§1 sonucuna varilabilir.
Orgiitsel giiven boyutunda farklilk meydana getirenmaddeler incelemek
amaciyla yapilan Post — Hoc (Tukey testi) analizi neticesinde Yéneticiye giiven

boyutunda;

® Yoneticimin igini makul bir sekilde yapabilecegine olan giivenim tamdir.

® Yoneticimin, igini makul bir diizeyde anladigina olan giivenim tamdir.

® Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarini dikkatlice diistinecegine olan giivenim
tamdur.

e Yoneticimin isini baska sorunlara yol a¢gmadan yapabilecegine olan giivenim
tamdir.

® Yoneticimin isleri sonuna kadar takip edecegine olan giivenim tamdur.

® Yoneticimin herhangi bir konuda bana soylediklerinin dogruluguna olan
gtivenim tamdir.

® Yoneticimin isiyle ilgili iyi diistiniilmiis kararlar alacagina olan giivenim
tamdir.

® Yoneticimin isinin onemli kisimlarinda teknik olarak yetenekli olduguna olan

gtivenim tamdir.

Maddesinde 60 yas ve {istii katilimcilarin en diigiik diizeyle olumlu yanit vermislerdir.
Orgiite giiven boyutunda;
* isyerimde genel olarak calisanlarin birbirlerine giivenme diizeyi ¢ok yiiksektir.

* Bu igyerinde yoOneticiler ve ¢alisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir.

Maddelerinde 22-34 yas ve istii katilmcilarin en diisiik diizeyle olumlu yanit
vermislerdir.
Orgiitsel giiven boyutunda 60+ yas katilimcilarin drgiit yoneticilerine giivenini diger

yas grubuna gore daha diisiikk diizeyde kaldig1 fakat oOrgiite gilivenin ise artigi
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gorlilmiistiir. Temel sebebin is tatmini, teknik ve bilesim alanindaki degisime ayak
uyduramama ve saglik sorunlari etkili oldugu diisiiniile bilinir,
Is tatmini boyutunda farklihk meydana getirenmaddeler incelemek amaciyla yapilan

Post — Hoc (Tukey testi) analizi neticesinde;
e [simde tatmin oldugumu diisiiniiyorum

Maddesinde 60 yas ve lstii katilimcilarin en diigiik diizeyle olumlu yanit vermislerdir.
']}w'mden heyecan duyuyorum
e [simi yaparken, giiniim hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor (olumsuz)

® Bu kurumda uzun stire ¢calisacagimi diistintiyorum
e [simde kendimi mutlu hissediyorum.

Maddelerinde 35-44 yas grubu katilimcilarin en diisiik diizeyle olumlu yanit 60 yas ve

iistii grubunun en yiiksek diizeyde katilim gosterdigi goriilmiistiir.
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Tablo 12. Katilimeilarin Orgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini
Diizeylerinin Egitime Gore Farklilik Analizi

N Mean Std. Dev Min Max F Sig.p.
ilkokul 25 3,72 0,39 3,00 4,42 1,540 0,176
Ortaokul 33 3,68 0,60 2,58 5,00
Lise 117 3,76 0,57 2,42 5,00
Orgiitsel giiven Lisans 97 3,73 0,75 1,58 5,00
Onlisans 112 3,88 0,69 1,25 5,00
Lisanstistii 18 3,49 0,88 1,83 5,00
Total 402 3,76 0,66 1,25 5,00
ilkokul 25 3,68 0,43 2,63 4,13 2,613 0,024
Ortaokul 33 3,72 0,64 2,38 5,00
Lise 117 3,77 0,66 2,13 5,00
Yoneticiye giiven Lisans 97 3,72 0,83 1,00 5,00
Onlisans 112 3,98 0,77 1,00 5,00
Lisansiistii 18 3,44 1,04 1,00 5,00
Total 402 3,79 0,75 1,00 5,00
ilkokul 25 3,80 0,60 3,00 5,00 0,337 0,891
Ortaokul 33 3,61 0,81 1,75 5,00
Lise 117 3,73 0,64 2,00 5,00
Orgiite giiven Lisans 97 3,73 0,88 1,25 5,00
Onlisans 112 3,69 0,83 1,75 5,00
Lisansiistii 18 3,58 0,79 2,00 5,00
Total 402 3,71 0,77 1,25 5,00
Tlkokul 25 3,43 0,58 2,00 4,40 0,812 0,542
Ortaokul 33 3,57 0,60 2,00 5,00
Lise 117 3,49 0,76 1,00 5,00
Orgiitsel 6zdeglesme  Lisans 97 3,45 0,73 1,00 5,00
Onlisans 112 3,40 0,68 1,00 5,00
Lisansiistii 18 3,21 0,74 1,40 4,20
Total 402 3,45 0,71 1,00 5,00
ilkokul 25 3,44 0,40 2,00 4,00 2,206 0,044
Ortaokul 33 3,48 0,47 2,60 4,40
Lise 117 3,42 0,51 1,80 4,40
is tatmini Lisans 97 3,38 0,57 1,60 4,40
Onlisans 112 3,81 0,57 1,80 4,80
Lisansiistii 18 3,41 0,90 1,80 4,80
Total 402 3,47 0,56 1,60 4,80

Katilimeilarin Orgiitsel giiven, Orgiitsel 6zdeslesme, Is tatmini diizeylerinin yasa gore
farklilik analizi Tek Yonlii Varyans(ANOVA) ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde
katilimeilarm Orgiite giiven (yOneticiye giiven) ve is tatmini diizeylerinin Egitime gore

farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Sig. p.< 0,05).

Yoneticiye giivenboyutu Tek Yonli ANOVA farkliliktan meydana getirenmaddeler

incelemek amaciyla yapilan Post — Hoc (Tukey testi) analizi neticesinde

e Yéneticimin, isini makul bir diizeyde anladigina olan giivenim tamdir.
e  Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarim dikkatlice diisiinecegine olan giivenim

tamdur.
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e  Yoneticimin isini baska sorunlara yol agmadan yapabilecegine olan giivenim

tamdur.
e Yoneticimin herhangi bir konuda bana soylediklerinin dogruluguna olan

gtivenim tamdir.
e Yoneticimin isinin 6nemli kisimlarinda teknik olarak yetenekli olduguna olan

glivenim tamdir.

Maddelerinde Lisans ve Yiiksek lisans egitime sahip katilimcilarin en diisiik diizeyle
olumlu yanit vermislerdir. Analiz sonucunda lisans ve yiiksek lisans egitim diizeyine
sahip katilimcilarin yoneticilerine diisiincelerine karsi elestirel diistinme yeteneklerinin
yiiksekliginden dolayi farkl: diistindiikleri goriisii ortaya ¢ikmistir.

1_5 tatmini boyutunda ise;
e [simde kendimi mutlu hissediyorum.

Maddesine 6n lisans egitime sahip katilimcilarin daha yiiksek diizeyde olumlu yanit

verildigi gérismiistiir

Tablo 13. Katilimcilarin Orgiitsel Ozdeslesme Orgiitsel Giiven, Is Tatmini Diizeylerinin

Medeni duruma Gore Farklilik Analizi

Medeni Haliniz N Mean Std. Dev ¢ Sig. P
Orgiitsel giiven g‘e/lﬁér 38184 z:%g 8:2;2 -1,446 0,149
Yoneticiye giliven Esﬁér 38184 g:;g; 8:332 -0,517 0,606
Orgiite giiven giﬁ?’r 38]84 igg? 823}‘; 2,742 | 0,006
Orgiitsel 6zdeslesme g‘e/lﬁér 38184 2:42132 8:223 -2,648 0,008
fs tatmini Ejﬁér 38184 gfé; 8:222 1,065 | 0,88

Katilimeilarm Orgiitsel giiven, Orgiitsel 6zdeslesme, Is tatmini diizeylerinin medeni
duruma gore farklilik analizi Bagimsiz T-Testi ile analiz edilmistir. Analiz neticesinde
katilimeilarin Orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin medeni duruma gore farklilik gosterdigi

tespit edilmistir (Sig. p.< 0,05).
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Katilimeilarm Orgiitsel 6zdeslesme boyutunda

® “Calistigim yer hakkinda konustugumda, genellikle “onlar” yerine “biz”

>

ifadesini kullanmay: tercih ederim.’
® “Calistigim yerin bagarisi benim basarimdir.”
e “Calistigim yerle ilgili 6vgii dolu sozler duydugum zaman, bunu kisisel bir iltifat

’

olarak algilarim’

Maddelerinde evli katilimcilarin daha olumlu yanit verdigi ve orgiitle daha fazla
0zdeslestigi sonucuna varilmistir

Aymi analiz sonucunda Katilimcilarin Orgiitsel giiven, Orgiitsel giiven boyutununalt
boyutlar1 “orgiite giiven” alt boyutlarinda anlamli bir farklilasma goriilmiistiir (Sig.
p<0,05).

e [syerimde genel olarak calisanlarin birbirlerine giivenme diizeyi ¢cok

yiiksektir.
® Bu isyerinde yoneticiler ve ¢aliganlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok

yiiksektir

Maddelerinde evli katilimcilarin daha olumlu yanit verdigi ve orgiite daha fazla
giivendigi sonucuna varilmistir.
Katilimeilarin Is tatmini boyutunda Medeni durum baglaminda anlamli bir farklilasma

goriilmemistir. (Sig. p>0.05)
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Tablo 14.Katilimcilarin Orgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini
Diizeylerinin Calisma Statiisiine Gore Farklilik Analizi

|Callsma statiisii N Mean | Std. Dev Min Max F Sig.p.

Isci 184 | 3,764 | 0,58318 2,33 5,00 1,540 0,176
Orgiltsel giiven Memu.r . 204 | 3,772 | 0,72186 1,25 5,00
Yonetici 14 3,619 | 0,77674 2,08 4,92
Total 402 | 3,763 | 0,66282 1,25 5,00

Isci 184 | 3,788 | 0,65647 2,00 5,00 2,613 0,024
Yoneticiye Memur | 204 | 3,818 | 0,81655 1,00 5,00
giiven Yonetici| 14 3,455 | 0,89148 2,00 5,00
Total 402 | 3,792 | 0,75119 1,00 5,00

Isci 184 | 3,716 | 0,71518 1,75 5,00 0,337 0,891
Orgiite giiven Mfemu-r . 204 | 3,680 | 0,82096 1,25 5,00
Yonetici 14 3,946 | 0,70150 2,75 5,00
Total 402 | 3,705 | 0,77004 1,25 5,00

Isci 184 | 3,460 | 0,67572 1,00 5,00 0,812 0,542
Orgiitsel Memur 204 | 3,440 | 0,74102 1,00 5,00
Ozdeslesme Yonetici 14 3,314 | 0,59077 2,00 4,20
Total 402 | 3,445 | 0,70597 1,00 5,00

Isci 184 | 3,456 | 0,50078 1,60 4,40 2,206 0,044
is tatmini Memur | 204 | 3,783 | 0,58345 1,90 4,80
§ tatmint Yonetici| 14 | 3,428 | 0,84437 | 1,80 4,80
Total 402 | 3,469 | 0,55688 1,60 4,80

Katilimeilarin Orgiitsel giiven, Orgiitsel 6zdeslesme, Is tatmini diizeylerinin calisma
statiistine duruma gore farklilik analizi Tek Yonlii Varyans (ANOVA) ile analiz
edilmistir. Analiz neticesinde katilimcilarin Orgiite giiven (ydneticiye giiven) ve is
tatmini diizeylerinin ¢aligma statiistine gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Sig. p.<
0,05).
Katilimcilarin yoneticiye giiven boyutunda

e Yoneticimin, isini makul bir diizeyde anladigina olan giivenim tamdr.
Maddelerinde yonetici statiisiindeki katilimcilarin daha olumsuz yanit verdigi ve orgiit
yoneticilerine daha az giivendigi sonucuna varilmastur.
Katilimcilarin is tatmini boyutunda

e [simi yaparken, giiniim hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor (olumsuz)
Maddelerinde yonetici statiisiindeki katilimcilarin daha olumsuz yanit verdigi ve orgiit

yoneticilerinin daha fazla is tatmini yasadig1 gortildiigli sonucuna varilmstir.
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Ayn1 analiz sonucunda Katilimcilarin Orgiitsel giiven, Orgiitsel giiven boyutununalt
boyutlar1 “orgiite gliven” alt boyutlarinda anlamli bir farklilasma gorilmemistir (Sig.

p>0,05).

Tablo 15.Katilimcilarin Orgiitsel Ozdeslesme, Orgiitsel Giiven, Is Tatmini Diizeylerinin
Calisma Yilina Gore Farklilik Analizi

Calisma yih N Mean Std. Dev | Min | Max F P
1 Yildan Az s | 3.933 0,766 | 3.17 | 500 | 0,735 0,568
1-5Yil 90 | 3.755 0,682 | 125 5.00
Oratitscl o 6-10Yil 157 | 3.822 0,639 | 192 5.00
reutsel guven 11-15Yil 89 | 3,702 0,784 | 158 | 5.00
16 Yil ve Ustii 61 | 3.698 0465 | 275 | 467
Total 402 | 37630 | 0662 | 125 | 5.00
1 Yildan Az 5 | 3.950 0.803 | 3.13 | 5.00 | 3.046 0.017
1-5vil 90 | 3,888 0,796 | 1,00 | 5,00
Vonsticige given 6 10Y1 157 | 3,871 0,657 | 138 | 5,00
11-15Yil 89 | 3.730 0,909 | 1,00 | 5,00
16 Y1l ve Ustii 6l | 3522 0,582 | 2,00 | 5,00
Total 402 | 3,792 0751 | 1.00 | 5.00
1 Yildan Az 5 | 3.900 0,720 | 325 | 500 | 5.270 0,000
1-5Yil 90 | 3.488 0748 | 1.75 | 5.00
Orgito glven 6-10Yil 157 | 3,724 0,803 | 1,75 | 5,00
11-15Yil 89 | 3.646 0,69 | 125 | 5,00
16 Yil ve Ustii 61 | 4,049 0,711 | 2,00 | 5,00
Total 402 | 3.705 0,770 | 125 | 5.00
1 Yildan Az 5 | 3360 0.829 | 2.00 | 420 | 5.720 0,000
1-5Yil 9 | 3,166 0,722 | 1.00 | 5.00
Oratitscl Sndes] 6-10Yil 157 | 3.499 0,608 | 1.00 | 5.00
reutsel 0zdesiesme 1 15y 89 | 3.476 0,776 | 1,00 | 5,00
16 Yil ve Ustii 61 | 3.678 0,695 | 2.00 | 5.00
Total 402 | 3.445 0,705 | 1.00 | 5,00
1 Yildan Az 5 | 3324 0510 | 1.80 | 440 [ 3.136 0,015
1-5Yil 90 | 3,593 0479 | 2.00 | 4.80
is tatmini 6-10 Y1l 157 | 3.487 0581 | 1.60 | 4.80
11-15 Y1l 89 | 3391 0594 | 1.60 | 4.80
16 Y1l ve Ustii 61 | 3.800 0424 | 320 420
Total 402 | 3.469 0556 | 1.60 | 4,80

Katilimeilarm Orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel giiven, Is tatmini diizeylerinin ¢alisma yil1
duruma gore farklilik analizi Tek Yonli Varyans (ANOVA) ile analiz edilmistir. Analiz
neticesinde katilimcilarin Orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel giiven (yoneticiye giiven,
orgiite giiven) ve is tatmini diizeylerinin ¢alisma yilina gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir (Sig. p.< 0,05).
Katilimeilarin Orgiitsel 6zdeslesme boyutunda

e Calistigim yer hakkinda konustugumda, genellikle “onlar” yerine “biz”

ifadesini kullanmay: tercih ederim.
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® Baskalarimin ¢alistigim yer hakkindaki diigiinceleri beni ¢ok ilgilendirir.
e Calistigim yerle ilgili ovgii dolu sozler duydugum zaman, bunu kisisel bir
iltifat olarak algilarim.

Maddelerinde 16 yil ve iistii katilimcilarin daha fazla yanit verdigi ve orgiitle daha fazla
0zdeslestigi sonucuna varilmaistir.
Katilimcilarin yoneticiye giiven boyutunda;

e Yoneticimin, isini makul bir diizeyde anladigina olan giivenim tamdr.

® Yoneticimin isi swasinda yaptiklarim dikkatlice diisiinecegine olan giivenim

tamdr.
e Yoneticimin igini baska sorunlara yol a¢madan yapabilecegine olan giivenim
tamdur.

Maddelerinde bir yildan az caligma siiresi olan katilimcilarin daha olumlu, 16 yildan
fazla calisma siiresi olan katilimcilarin daha olumsuz yanit verdigi ve yoneticilere
giivenin caligma yilina gore azalig gosterdigi sonucuna varilmistir.
Katilimcilarin orgiite giiven boyutunda;

e [syerimde genel olarak ¢alisanlarin birbirlerine giivenme diizeyi ¢ok yiiksektir.

® Birlikte calistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir.

® Bu igyerinde yoneticiler ve ¢calisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir.
Maddelerinde bir yildan az ¢alisma siiresi olan ve 16 yildan fazla ¢alisma siiresi olan
katilimcilarin daha olumsuz, yanit verdigi diger gruplarin ise daha az olumlu diisiinceye
sahip oldugu goriildii.
Katilimcilarin is tatmini boyutunda,;

e [simde tatmin oldugumu diisiiniiyorum

e [simden heyecan duyuyorum

e [simi yaparken, giiniim hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor (olumsuz)

e [simde kendimi mutlu hissediyorum.
Maddelerinde bir yildan az c¢aligma siiresi olan katilimcilarin en diisiik ve 16 yildan
fazla calisma siiresi olan katilimcilarin en yiiksek diizeyde istatmini diizeyine sahip
oldugu goriilmiistiir. Caligma siiresi arttik¢a is doyumunun arttig1 gorilmiistiir.
Ayni analiz sonucunda Katilimcilarin Orgiitsel giiven, boyutlarinda anlamli bir

farklilasma goriilmemistir (Sig. p>0,05).
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Tablo 16.Boyutlarin Ortalama ve Standart Sapmalari

N Mean Std. Deviation
Orgiitsel giiven 402 3,7635 0,66282
Yoneticiye giiven 402 3,7058 0,77004
Orgiite giiven 402 3,7923 0,75119
Is tatmini 402 3,4692 0,55688
Orgiitsel 6zdeslesme 402 3,4453 0,70597

Katilimcilarin boyutlara verilen cevaplarin analizine baktigimizda en yiiksek
ortalamanin 3,79+0,751 ile orgiite giiven boyutunda oldugu daha sonra sirasiyla orgiitsel
giiven 3,76+0,662, ydneticiye giiven 3,70+0,770, Orgiitsel dzdeslesme 3,44+0,705,
istatmini 3,46+0,56 olarak goriilmiistiir. Katilimeilarin en diisik katihmi Orgiitsel
0zdeslesme ve is tatmini boyutuda goriilmiistiir. Katilimcilar ¢alistiklart kuruma orgiitsel

giiven ortalamasi3,76+0,662 ile katiliyorum diizeyinde goriilmiistiir.

5.2.4. Korelasyon Analizi

Iki degisken arasindaki iliskinin yoniinii ve seviyesini belirleyen yonteme
korelasyon analizi denir (Ozdamar, 1999, s.407). Baska bir deyisle, korelasyon iki
degisken arasindaki iliskinin biiyiikliigiinii, yoniinli ve 6nemini gosteren yontemdir.
Arastirmada kullanilan Pearson Korelasyon, iki degisken arasindaki iliskiyi belirlemek
icin kullanilmigtir. Pearson katsayisi harf ile sembolize edilir. R Bu katsay1 r-1 ve r + 1
arasinda degisir ve iki degisken arasindaki iligkinin 1'e yaklastikca arttigini gosterir
(Erdogan, 1996, s.129).

Korelasyon analizi i¢in Orgiitsel adaletin 4 alt boyutunun Pearson korelasyon
katsayilari, ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri hesaplandi. Genel olarak,
eger n> 100 ve r> 0.70 ise, degiskenler arasinda 70 giiglii iliski oldugu varsayilir. Eger r
= 0.40 ila 0.70 ise, “orta aras1 ve 0 zayif iliski 70 ise r = 0.20 ve 0.40” dir. Eger r <0.20
ihmal edilebilir iliskisi olarak tanimlanir (Sokmen, 2000, s.85).

Korelasyon analizinde, Orgiitsel 6zdeslesme ile Orgiitsel giiven arasinda, Orgiitsel
ozdeslesme ile Is tatmini arasinda 0.000 ile pozitif ve giiglii bir iliski bulunmustur. Tablo
'de goriildiigii gibi, Orgiitsel giiven ile s tatmini (0,508), Yéneticiye giiven ile Orgiitsel
giivenarasinda(0,940), orgiite giiven ile orgiitsel giiven arasinda (0,748)Cok giiclii bir

iliskinin oldugu goriilmiistiir. Korelasyon analizinde Orgiitsel 6zdeslesme ile Orgiitsel
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giiven (0,373), Orgiite giiven ile Is tatmini boyutu(0,302), Orgiitsel d6zdeslesme ile Is

tatmini (0,313),Orgiitsel 6zdeslesme ile Orgiite giiven (0,357), arasinda en zayif iliski

bulunmustur.

Tablo 17.Boyutlarin Korelasyon Analizi

Orgiitsel Yoneticiye_giive Orgiite Orgiitsel Is
giiven n giiven Ozdeslesme | tatmini

R 1
Orgiitsel giiven Sig. P

N 402

R 0,940 1
Yoneticiye giiven Sig. P 0,000

N 402 402

R 0,748 0,477" 1
Orgiite giiven Sig. P 0,000 0,000

N 402 402 402

R 0,373™ 0,3117 0,357 1
Orgiitsel Ozdeslesme Sig. P 0,000 0,000 0,000

N 402 402 402 402

R 0,508 0,517" 0,302 0,313™ 1
istatmini Sig. P 0,000 0,000 0,000 0,000

N 402 402 402 402 402
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

5.2.4.1. Orgiitsel GiiveninOrgiitsel Ozdeslesme Uzerinde Etkisine Yonelik

Regresyon Analizi

Tablo 18de Orgiitsel giivenin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde etkisine yonelik regresyon

analizi sonuglarma yer verilmistir. F degerinin 64,821 olmasi modelin 0,00 diizeyinde

anlaml1 oldugunu gostermektedir. Orgiitsel giiveninOrgiitsel 6zdeslesme iizerine yonelik

r regresyon analizinde goriildiigii gibi, R degeri 0,373’dir. R? degeri ise bagimlh

degiskendeki degisimin, bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar etkilendigini gdsteren

bir 6l¢iidiir. Modelde R? degeri 0,139 olarak bulunmustur.

Tablo18.Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerinde Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken R R? F B B t P
Sabit 2,556 16,687 0,000
] 0373 | 0,139 | 64,821

Orgiitsel Giiven 0,351 0,373 8,051 0,000
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Modeldeki bagimsiz degiskenlerden orgiitsel giivenin Orgiitsel 6zdeslesme iizerine

pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir. ($:0,373, p<0,05)Bu baglamda, H, hipotezleri kabul

edilmistir.

5.2.4.2. Yoneticiye Giivenin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerinde Etkisine Yonelik

Regresyon Analizi

Tablo 19°‘da Yoneticiye giivenin oOrglitsel Ozdeslesme {izerine etkisinin yonelik
regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. F degerinin 42,894 olmas1 modelin 0,00
diizeyinde anlamli oldugunu gostermektedir. Yoneticiye giliveninorgiitsel 6zdeslesme
lizerineetkisine yonelik regresyon analizinde goriildiigii gibi, R degeri 0,311°dir. R?
degeri ise bagiml degiskendeki degisimin, bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar

etkiledigini gosteren bir dl¢iidiir. Modelde R* degeri 0,097 olarak bulunmustur.

Tablo 19.Y éneticiye Giivenin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerinde Etkisine Yénelik

Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken R R? F B B t P

Sabit 2,651 14,912 0,000
0,311 | 0,097 42,894 0,311

Y oneticiye Giliven 0,331 6,549 0,000

Modeldeki bagimsiz degiskenlerden yoneticiye gliveninorgiitsel 6zdeslesme iizerine

pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir. (f:0,311, p<0,05). Bu baglamda, H,, hipotezleri
kabul edilmistir.

5.2.4.3. Orgiite Giiveninin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerinde Etkisine Yonelik
Regresyon Analizi

Tablo 20°de Orgiite giivenin orgiitsel 6zdeslesme iizerine yonelik regresyon analizi
sonuglarina yer verilmistir. F degerinin 58,477 olmasi1 modelin 0,00 diizeyinde anlamli
oldugunu gostermektedir. Orgiite giiveninOrgiitsel 6zdeslesmeiizerine etkisine yonelik
regresyon analizinde goruldigii gibi, R degeri 0,357°dir. R* degeri ise bagimli
degiskendeki degisimin, bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar etkiledigini gosteren

bir 6l¢iidiir. Modelde R? degeri 0,128 olarak bulunmustur.



Tablo 20.Orgiite Giiveninin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerinde Etkisine Yonelik Regresyon

Analizi

Bagimsiz Degisken R R? F B B t P
Sabit 2,364 13,195 0,000
_ 0357 | 0,128 | 58477 0,357

Orgiite Gliven 0,390 7,647 0,000

Modeldeki bagimsiz degiskenlerden orgiite glivenin Orgiitsel 6zdeslesme iizerine pozitif
yonlii bir etkisi bulunmaktadir. (B:0,357, p<0,05)Bu baglamda, Hhipotezleri kabul

edilmistir.

5.2.4.4. Orgiitsel Giivenin is Tatmini Uzerinde Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Tablo 21°de Orgiitsel giivenin is tatmini iizerine etkisine yonelik regresyon analizi
sonuclarina yer verilmistir. F degerinin 138,969 olmas1 modelin 0,00 diizeyinde anlaml
oldugunu gostermektedir. Orgiite giivenin orgiitsel 6zdeslesmeiizerine etkisine yonelik
regresyon analizinde goriildiigii gibi, R degeri 0,508°dir. R? degeri ise bagimmh
degiskendeki degisimin, bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar etkiledigini gosteren

bir 6l¢iidiir. Modelde R* degeri 0,258 olarak bulunmustur.

Tablo 21.0rgiitsel Giivenin Is Tatmini Uzerinde Etkisini Yénelik Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken R R? F B B t P
Sabit 1,667 9,253 0,000
_ 0,508 | 0,258 138,969 0,508

Orgiitsel Giiven 0,604 11,789 0,000

Modeldeki bagimsiz degiskenlerden orgilitsel glivenin is tatmini {izerine pozitif yonlii bir

etkisi bulunmaktadir. (:0,508, p<0,05)Bu baglamda, H, hipotezleri kabul edilmistir.

5.2.4.5. Yoneticiye Giivenin Is Tatmini Uzerinde Etkisine Yonelik Regresyon

Analizi

Tablo 22°de Yoneticiye gilivenin is tatmini iizerindeki etkisine yonelik regresyon analizi
sonuglarina yer verilmistir. F degerinin 146,024 olmasi modelin 0,00 diizeyinde anlamli
oldugunu gostermektedir. Yoneticiye giivenin Is Tatmini iizerine regresyon analizinde

goriildigii gibi, R degeri 0,517°dir. R* degeri ise bagimli degiskendeki degisimin,
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bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar etkiledigni gosteren bir olgiidiir. Modelde R?

degeri 0,267 olarak bulunmustur.

Tablo 22.Y6neticiye Giivenin Is Tatmini Uzerinde Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken R R? F B B t P

Sabit 1,372 6,766 0,000
0,517 | 0,267 146,024 0,517

Yoneticiye Giiven 0,698 12,084 0,000

Modeldeki bagimsiz degiskenlerden Orgiitsel giivenin i tatmini {izerinde pozitif yonlii

bir etkisi bulunmaktadir. (B:0,517 p<0,05)Bu baglamda, Hahipotezleri kabul edilmistir.

5.2.4.6. Orgiite Giivenin Iy Tatmini Uzerinde Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Tablo 23‘de Orgiite giivenin is tatmini iizerine etkisine yonelik regresyon analizi
sonuglarina yer verilmistir. F degerinin 40,221 olmasi1 modelin 0,00 diizeyinde anlamli
oldugunu goéstermektedir. Orgiite giivenin is tatmini {izerine etkisine yonelik regresyon
analizinde goriildigii gibi, R degeri 0,302°dir. R* degeri ise bagiml degiskendeki
degisimin, bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar etkiledigini gosteren bir 6lciidiir.

Modelde R* degeri 0,089 olarak bulunmustur.

Tablo 23.0Orgiite Giivenin Is Tatmini Uzerinde Etkisine Y6nelik Regresyon Analizi

Bagimsiz Degisken R R? F B B t P
Sabit 2,256 9,742 0,000
] 0,302 | 0,089 | 40221 0,302

Orgiite Gliven 0,418 6,342 0,000

Modeldeki bagimsiz degiskenlerden orgiite giivenin is tatmini {izerinde pozitif yonlii bir

etkisi bulunmaktadir. (B:0,302 p<0,05)Bu baglamda, Ha, hipotezleri kabul edilmistir.
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5.2.4.7. Orgiitsel Ozdeslesmenin Is Tatmini Uzerinde Etkisine Yonelik Regresyon

Analizi

Tablo 24‘de Orgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini {izerinde etkisine ydnelik regresyon
analizi sonuglara yer verilmistir. F degerinin 43,516 olmasi modelin 0,00 diizeyinde
anlamli oldugunu gdstermektedir. Orgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini {izerinde etksine
yonelik regresyon analizinde goriildiigii gibi, R degeri 0,313’dir. R* degeri ise bagimh
degiskendeki degisimin, bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar etkiledigini gosteren

bir 6l¢iidiir. Modelde R? degeri 0,098 olarak bulunmustur.

Tablo 24.Orgiitsel Ozdeslesmenin Is Tatmini Uzerinde Etkisine Yonelik Regresyon

Analizi
Bagimsiz Degisken R R* F B B T P
Sabit 2,068 9,777 ,000
Oraiitsel 0,313 | 0,098 | 43,516 0,313 6397 | .000
- 0,397
Ozdeslesme

Modeldeki bagimsiz degiskenlerden orgiitsel 6zdeslesmeninis tatmini {izerinde pozitif

yonlii bir etkisi bulunmaktadir. (B:0,313 p<0,05)Bu baglamda, Hshipotezleri kabul

edilmistir.

Tablo 25. Hipotez Testlerinin Sonuglari

Hipotezler Kabul/RedDurumla
r1

H1: Orgiitsel giivenin Orgiitsel 6zdeslesme iizerinepozitif yonlii bir Kabul
etkisi bulunmaktadir. _

Hla:Yoneticiye Giivenin Orgiitsel 6zdeslesme {izerine pozitif yonli bir Kabul
H1b: Orgiite Giiveninin Orgiitsel 6zdeslesme iizerine pozitif yonlii bir etkisi Kabul
H2: Orgiitsel giivenin is tatmini iizerine pozitif yonlii bir etkisi Kabul
H2a: Orgiite giivenin is tatmini {izerine pozitif yonlii bir etkisi Kabul
H2b: Yoneticiye giivenin ig tatmini {izerine pozitif yonlii bir etkisi Kabul
H3: Orgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini iizerine pozitif yonlii bir etkisi Kabul
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6. BOLUM: TARTISMA

Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde, Orgiitsel giivenin oOrgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu
ve dnemli dlgiide etkiledigi goriilmiistiir. Orgiitsel giiven ile drgiitsel zdeslesmenin bir
biitiin olarak goriildiiglinii birbirini olumlu ve giiclii sekilde etkiledigini gdsteren
caligmalar vardir. Calisanlarin, kendilerini ayricalikli hissetmelerini saglayacak, kendi
kendilerini  gelistirecekleri, yani kendileriyle gurur duyacaklar1 isletmelerde

calistyorlarsa, orgiitsel 6zdeslesmeleri daha yiiksektir.

Calismamizda oOrgiitsel glivenin 3,76 ortalamasi ile katiliyorum diizeyinde ¢ikmast
calisanlarin kuruma olan giiveninin bir gostergesidir. Is tatmini boyutunda ise bu
ortalama 3,47 olarak gorilmiistiir. Boyutta c¢alisanlarin is tatminlerinin katiltyorum

derecesinde oldugu goriilmiistiir.

Calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel gliven ortamlarinin saglanmasi, orgiitiin
amag¢ ve hedeflerinin etkin bir siirecte gergeklestirilmesine katkida bulunmakta ve
orgiitiin  gelecekteki basarisin1 olumlu yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir. Bu
baglamda, kuruluslarin amaglarina ulagilmasi ve faaliyetlerinin basarisi, organizasyonel
bir gliven ortamina sahip olmasma baghdir. Ciinkii calisganin bireysel performansi

nihayetinde orgiitsel performansa doniistirtliir.

Degiskenleri cinsiyet acisindan inceledigimizde cinsiyet agisindan is tatmini biiylik bir
farklilik goriilmezken, Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin erkeklerde daha yiiksek oldugu
tespit edildi. Aypar (2018, s.116) calismasinda katilimcilarin egitim diizeyi gore
degerlendirildiginde, lisans ve yiiksek lisans mezunlarindan olustugu oOrneklemde,
degiskenler acisindan anlamli bir fark olmadigi bulunmustur. Ancak, is tatmini
boyutunun sonuglariin ortalamasi, lisans mezunlarinin ortalamasi ve lisans/doktora
mezunlarinin ortalamasi nispeten diisiik oldugu bildirmis. Bu sonug bizim ¢alismamizda
da benzerlik gostermistir. Calismamizda egitim diizeyindeki artig, Orgiitsel giiven ve
Orgiitsel 6zdeslesmeyi azaltici bir etki olarak goriilmiistir. Bunun genel nedenti,

egitimdeki artigin elestirel diislinceyi arttirmasidir.
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Demirci (2010, s.88) calismasinda oOrgiitsel 6zdeslesmenin ve orgiitsel giivenin ¢alisan
performansini artiracagini bildirmistir. Calismasi sonucunda; 26-40 yas grubunda 56 yas
ve listii ortalamalarin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu ¢alisma calismamizla biiyiik
benzerlik gostermistir. Calismamizda ise 35-40 yas araliinda orgiitsel giiven en yiiksek,
60 yas ve {lsti grubun en diisik oldugu goriilmiistiir. Bu kapsamda incelenen
degiskenlerden elde edilen bulgularda c¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel

giiven duygularinin etkiledigi ve dolayisiyla literatiirii destekledigi goriilmiistiir

Tiiziin (2009) calismasinda bu iki kavram arasindaki iliskiyi incelemistir. Calismanin
bulgular1 incelendiginde orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli
bir iliski oldugu goriilmiistiir (Tiiziin, 2009, s.73). Calismamizda Orgiitsel 6zdeslesme
ile i tatimini arasinda pozitif yonlii etkinin oldugu goriilmiistiir. Popoola (2005),
doktora tezinde oOrgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini arasindaki iliskiyi tartismakta ve
orgiitsel 6zdeslemse ile is tatmini arasinda bir iliski oldugunu belirtmistir (Popoola,

2005, 5.59-60).

Calismamizda calisma statiisiine gére Is tatmini arasinda bir farklilk goriilmiistiir.

Memurlarinis tatminlerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Crrakoglu (2010) Orgiitsel 6zdeslesme ile Is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen
korelasyon analizi sonucunda orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir. Regresyon analizi sonucunda ise Orgiitsel
0zdeslesmenin is tatminindeki varyansin (degisimin) %43'iinii etkiledigi belirtmistir.
Calismamizda %9,8 oraninda daha diisiik diizeyde etkilendigi goriilmiistiir. Bu farklilik
is tatmini nedenini etkileyen genel sebep olarak, calismamizdaki 22-34 yas arasi
caligsanlain kiitle acisindan biiyiik olmasindan kaynaklanmaktadir (Cirakoglu 2010, s,
111).

Sayin (2018, s.123) calismasinda ¢aligma yil1 ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda
anlamli bir iliski oldugunu bildirmistir. Calisma yas1 arttik¢a, Orgiitsel baglilik ve
orgiitsel 6zdeslesme seviyeleri artmaktadir. Gelir diizeyi ile orgiitsel baglilik diizeyi ve
orgiitsel 0Ozdeslesme arasinda anlamli bir iliski oldugunu c¢alisanlarin mesleki
deneyimleri ile orgiitsel baglilik diizeyleri ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda onemli bir
iligki vardir. Bu sonu¢ c¢alismamizda mesleki deneyim arttik¢a, Orgiitsel baglhilik ve

orgiitsel 0Ozdeslesme diizeyinde artis olustugu sonucuyla parelellik gostermistir.
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Sonuglarimiz Sayin’nin ¢alismasiyla ortiismektedirler. Yas ile oOrgiitsel 6zdeslesme

arasinda pozitif bir iliski vardi.

Egitim kurumlarinda yapilan birgok arastirmada da benzer sonuglar bulunmustur;
Olukgu (2018, 5.127) Orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin incelendigi ¢alismada. 6-10 yil
calisgan Ogretmenlerin 1-5 yil calisma siiresi olan Ogretmenlerden daha yiiksek
ozdeslesme diizeylerine sahip olduklar1 bulundu. Ogretmenlerin orgiitsel 6zdeslesme
diizeylerinin yas degiskenine gore anlamli farklilik gdsterdigi belirlenmistir. 51 yasin
tizerindeki  Ogretmenlerin  6zdeslesme  diizeylerinin, diisiik yas grubundaki
ogretmenlerden daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Cakinberk ve digerleri (2011, s.98)
orta yas grubundaki &gretmenlerin Orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin  geng
ogretmenlerden daha yiiksek oldugunu belirtmistir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin
yas degiskeninin Orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinde anlamli bir fark yarattigi tespit
edildi. Yine bu sonuglarda ¢alismamizla benzerlik gostermistir. Calisma yili artikga
orgiitsel 6zdeslesmenin artig1 goriilmistiir. Yeni calisanlarda ise orgiitsel bagliligin

yliksek oldugu, yoneticiye ve orgiite glivenin yiiksek oldugu goriilmiistiir,

Egitim durumlarmin Orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinde anlamli bir fark yaratmadigi
tespit edildi. Caligmay1 destekleyen Akpinar (2014, s.102), egitim durumu degiskeninin
ogretmenlerin Orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda bir fark yaratmadigimi tespit
etmistir. Benzer bir sonu¢ Ozgiir'de (2015, s.54) calismalarinda gériilmiistiir. Bu
calismanin sonuglar1 ortiisiiyor. Ote yandan, Cakmberk ve digerleri (2011, s.98),

Orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin artan egitim seviyesiyle azaldigin1 bulmustur.

Orgiitsel giiven ile ilgili yapilan literatiir ¢alismalarinda; Regica (2017) ¢alismasinda,
caligsanlarin yas ve egitim diizeyleri agisindan anlamli bir fark bulunamamaistir. Bununla
birlikte, calisanlarin orgiitsel giiven, cinsiyet ve ¢alisma siirelerinde dnemli farkliliklar
oldugu tespit edildi. Erkek calisanlara gore, kadin calisanlarin orgiitsel giivenlerinin
ortalamasi daha yiiksektir. Bu sonuglara gore, ¢alisanlar meslektaglarina, yoneticilerine
ve kuruluglarina ise girdiklerinde daha fazla giiven duyduklar1 zaman, ancak belli bir
siire caliganlar1 daha iyi tanidig1 ve azaldigini bildirmistir. Bu sonugta yine ¢aligmamizla

ortiismektedir (Regica, 2017, s.124).

Calismada benzer sonuglar Kabadayi (2018, s.143) calismasinda da goriilmiistiir.

Calismaya gore, Orgiitsel giiven, Orgiitsel 6zdeslesme ve is performansi iizerindeki
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etkilerine iliskin bulgularda c¢alisanlarin oOrgiitsel gliven diizeyleri arttikga Orgiitsel
0zdeslesme ve performans diizeylerinin arttig1 goriilmektedir. Bu sonuglar ¢aligmamizla

da ortiisiiyor.

Calisanlara, isletmelerde Orgiitsel 6zdeslesmelerini ve performanslarini arttirmak icin
orgiitsel glivenlerini artirmaya yonelik tutum ve davranis sergilemeleri Oonerilmektedir.
Calisanlarin yoneticilerine ve isletmelerine duydugu giivenin kisisel giiclerinden daha
fazla etkilendigi goriilmektedir. Bu baglamda, sirket yoneticilerine astlarin1 uzmanlik ve
karizmatik glice dayali kisisel glicler c¢ercevesinde yonlendirmeleri Onerilir

(Kabaday1,2018, s.144).

Ersan (2018, s.119) yaptig1 calismasinda; Katilimcilarin yas gruplarina bakildiginda
yalnizca yoOneticiye giiven boyutu i¢in anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir.
Yoneticiye gliven boyutunun, 18-25 yas katilimcilar, 26-33 yas katilimcilar ve 50 ve
tizeri yas katilimcilar arasinda anlamli bir farklilik gosterdigi, 18-25 yas katilimcilarin
yoneticilerine daha ¢ok giivendigi, 50 ve tizeri yas katilimcilarin ise daha az giivendigi
gorlilmektedir. Katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda yine yalnizca yoneticiye
giiven boyutu i¢in anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar ¢alismamizi
desteklemektedir. Calismamiz de 60+ yas gurubunda yoneticiye glivenin en az oldugu

yas grubudur.

Y 6neticinin giiven boyutunun, 6n lisans derecesine sahip katilimcilar, lisans derecesine
sahip katilimcilar ve lisansiistii mezunlar arasinda Onemli bir fark gosterdigi
goriilmektedir. On lisans derecesine sahip katilimcilar yoneticilerine daha fazla giiven
duyarlar, oysa lisansiistii mezunlariin daha az giiven duydugu goriiliir. Katilimcilarin

durumuna baktigimizda giiven boyutu i¢in anlamli bir fark oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin mesleklerinde ¢alisma yilinda baktigimizda ydneticiye giiven boyutunda
anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Yoneticiye giiven boyutu ile 1 yil az ¢alisanlarin
ile 16-20 y1l calisanlar arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Mesleginde 1-5 yil
caligsan katilimcilar, yoneticilerine 16-20 yildan fazla giivendikleri sonucu bulunmustur.

Yine, tiim bu sonuglarin ¢alisgmamizin diger ¢alismalarla ortiistiigii goriilmiistiir.

Zorlu (2006, s.102) 'nin ulastirma, otomotiv ve gida sektorlerinde calisanlarin orgiitsel
giiven ile ig tatmini arasindaki iligki iizerine yaptig1 calismada, iki degisken arasinda

anlaml1 bir iligki oldugu tespit edildi. Perry ve Mankin (2007, s.166) tarafindan yapilan
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caligmanin sonuglarina gore, orgiitsel 6zdeslesme diizeyi ile itfaiyecilerin is tatmini
diizeyleri arasinda anlamli bir iliski oldugu belirtilmistir. Omarov (2009, s.98) 'un 6zel
bir sirketteki ¢aligmasinin sonuglarina gore, yoneticiye duyulan giivenin, organizasyona
duyulan gilivenin ve genel Orgiitsel giiven diizeyinin is tatminini etkilemedigi ve
meslektaslarina olan giiven diizeyinin is tatmini etkiledigi sonucuna varilmistir.

Calismamizda da orgiitsel glivenin istatmini pozitif yonlii etkilidigi goriilmiistiir.

Tekingiindiiz (2012, s.103) orgiitsel giiven ve is tatmini 6rgiitsel baglilik tizerinde etkili
oldugunu, 516 hastane calisaninin Grgiitsel giiven ile is tatmini arasinda gii¢lii bir iligki

oldugunu vurgulamaktadir.

Gupta ve Singla (2016, s.22) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda orgiitsel giiven ile is

tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Bu nedenle, genel bir degerlendirme yapildiginda, bu calismalarda Orgiitsel Giiven,
Orgiitsel Ozdeslesme Is Tatmini arasinda anlamli ve olumlu bir iliski oldugu

gOrilmiistir.
Hipotez sonuglarina gore:

Orgiitsel giivenin Orgiitsel 6zdeslesme iizerine pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir. H,

hipotezleri kabul edilmistir.

Yoneticiye glivenin orgiitsel 6zdeslesme tlizerine pozitif yonli bir etkisi bulunmaktadir.

H;, hipotezleri kabul edilmistir.

Orgiite giivenin orgiitsel 6zdeslesme iizerine pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir. H,,

hipotezleri kabul edilmistir.

Orgiitsel giivenin is tatmini iizerine pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir. H, hipotezleri

kabul edilmistir.

Orgiitsel giivenin is tatmini iizerinde pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir. Ha,

hipotezleri kabul edilmistir.

Orgiite giivenin is tatmini iizerinde pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir. Hy, hipotezleri

kabul edilmistir.

Orgiitsel dzdeslesmenin is tatmini {izerinde pozitif yonlii bir etkisi bulunmaktadir. H;

hipotezleri kabul edilmistir.
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SONUC ve ONERILER

Son yillarda, orgiitlesme kavrami muhtemel ¢iktilar1 agisindan, ¢alisanlar ve kurumlar
icin bir onciil haline gelmistir. Mekanik orgiit kavraminin agir bastigir kamu kurumlari
icin postmodern dalgalarin etkisiyle, organizmal ve esnek orgiit yapilarin daha islevsel
hale geldigi anlasilmaktadir. Bu anlamda arastirmamiz kamu kurumlarinin orgiit
yapisinin olusmasinda, analiz edilmesinde ve diger ¢aligsmalarla mukayese edilebilmesi
icin yerel yonetim birimlerinden biri olan belediye 6rnegi ile orgiitsel orgiitsel giiven,
orgiitsel 6zdeslesme ve is tatminini iligkisini demografik veriler ¢ercevesinde dlgmiistiir.
Arastirmamizin sonucunda, Orgiitsel giiven, orgiitlerin ¢alisma performansini etkileyen
onemli bir faktdr olarak ortaya ¢ikmistir. Orgiit i¢inde giiven duygusunun eksikligi
orgiitsel O6zdeslesmeyi ve is tatmini Onemli Ol¢lide azalttigi diger c¢alismalardada
goriilmiistiir. Orgiit icerisinde calisanlarin yoneticilere giiven beklentilerinin 6nemi
kadar yoneticilerin de ¢aliganlardan beklentileri biiylik 6nem tagimaktadir. Sagliklt bir
orgiitlenme i¢in yOneticilerin ve oOrgiit ¢alisanlarinin beklentileri ortak bir paydada

bulusmak durumundadir.

Yoneticiye giiven algisinin is tatmini i¢in daha belirleyici ve etkili oldugu sonucu ortaya
cikmistir. Kurumda orta diizeyde olan giiven ve is tatmini algisinin yiikseltilebilmesi
icin yonetici kademesinin giivenle ilgili kavramlar1 daha fazla igsellestirmesi gerektigi
onerilebilir. Kurumda uzun siire c¢alisanlarin Orgiite ve yoneticilere giliven algisinda
diisiik kalmalarinin sebepleri, davranigsal, bilissel ve duygusal cercevede arastirilmasi
kurum i¢in uzun doénemde Orgiitiin saglikli bir organizmaya evrilmesinde gerekli bir
onciil oldugunu belirtilmektedir. Teorik bilgilerin 1s181inda ¢alisanin “Y6neticiye Giiven”
boyutunda 6zelikle alinan kararlarin adil olduguna inanmalar1 ¢alisanlarin, is tatmini

seviyelerinin yiiksek olmasi adina 6nemli bir gerekliliktir.

“Orgiite Giiven” ile “Orgiitsel Ozdeslesme” arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Orgiit calisanlariin &rgiitiin iklimi ile iliskili olan, orgiitsel 6zdeslesme
boyutuna yonelik daha detayli caligmalarla ozellikle algilanan oOrgiitsel prestijin

arttirilmas1  adma, Orgiite giiven kavramimin Onemi literatiire paralel olarak
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calisgmamizdada karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica, destekleyici yonetici davranislarinin ve
isbirlik¢i meslektas davraniglarinin, oOrgiitsel O6zdeslesmeyi arttiracagi sdylenebilir.
Orgiitle 6zdeslesmenin daha yiisek diizeyde olabilmesi igin, drgiitlerin amaglarinin ve
belirlemis olduklar1 hedeflerin, calisanlarlarin amag¢ ve hedefleriyle uyum igerisinde
olmasi diger ¢aligmalara paralel olarak onerilmektedir. Caba gosteren, sorumluluk ve
risk alabilen bireylere ihtiyaglar1 vardir. Is tatmini yasayan, ayn1 zamanda ¢alisma
arkadaslarina giivenen calisanlarin orgiit icinde algiladiklar1 giiven diizeyine baglhdir.
Amaglarinm1 gerceklestirmek isteyen oOrgiitlerin ig tatminini saglamak i¢in paydaslara

giiveni giiglendirmeleri gerekir.

Arastirma neticesinde oOrgiitsel giiven, Orgiitsel 6zdeslesme ve is tatminine iliskin
goriislerin, calisanlarin sosyo-demografik oOzelliklerine gore farkli diizeyde oldugu

gOrilmiistiir.

Yapilan arastirma sonucunda, ¢alisanlarin oOrgiitsel 6zdesleme boyutunda erkeklerin
farklilik gosterdigi elde edilmistir. Buna gore erkek katilimcilarin kuruma olan orgiitsel
0zdeslesmesinin daha yliksek oldugu goriilmiistiir. Yas degiskeni acindan 60+ yas
katilimcilarin orgiitsel 6zdeslesmelerin daha yiiksek oldugu, yas ilerledikce orgiitsel
bagliligimin ve orgiitsel 6zdeslesmenin arti§1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Yoneticiye giiven
boyutunda ise 60+ yas katilimcilarin en diisiik diizeyle giiven duydugu goriilmiistiir.
Orgiitsel giiven boyutunda 60+ yas katilimcilarin drgiit yoneticilerine giivenini diger
yas grubuna gore daha diisiikk diizeyde kaldig1 fakat oOrgiite giivenin ise artig1
goriilmiistiir. Temel sebebin, teknik ve bilesim alanindaki degisime ayak uyduramama
ve saglik sorunlarinin etkili oldugu sdylenebilir. Yas aralif1 ylikseldik¢e g¢alisanlarin
yoneticiye giiven diizeyinde diisiis oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Benzer sonuglar
calisma yil1 sonuglarinda da gorilmiistiir. 16+ yil ¢calisan katilimcilarin 6rgiitle daha
fazla orgiitsel 6zdeslesmesine ragmen yoOneticiye giivenin azaldigi, daha fazla is tatmini
olustugu goriilmiistiir.

Medeni duruma gore evli katilimeilarin kurumla daha fazla 6zdeslestigi, daha fazla
orgiite giivendigi, sonucuna varilmistir

Egitim degiskenine gore; Lisans ve Yiiksek lisans egitime sahip katilimcilarin
yOneticiye gliven boyutunda en diisiik diizeyle olumlu yanit vermislerdir. Lisans ve

Yiiksek lisans egitim diizeyine sahip katilimcilarin yoneticilerine diislincelerine karsi
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elestirel diisiinme yeteneklerinin daha fazla gelismesinden dolay: yiiksek bir farkindalik

olustugu soylenebilir.

Calisma statiisii baglaminda yoOnetici statiisiindeki katilimcilarin diger yoneticilere daha
az giivendigi ve daha fazla s tatmini yasadig1 sonucuna varilmstir.

Korelasyon analizinde, orgiitsel 6zdeslesme ile Orgiitsel gliven arasinda, oOrgiitsel
ozdeslesme ile is tatmini arasinda pozitif ve orta giigte bir iliski bulunmustur. Orgiitsel
giiven ile is tatmini, yoneticiye gliven ile orgiitsel giiven arasinda orta diizeyde, orgiite
giiven ile Is tatmini boyutu, orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini, orgiitsel 6zdeslesme ile
orgiite giiven arasinda en zayif iligki bulunmustur.

Regresyon analizi sonuglarina gore, orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel giiven degiskenlerin
% 13,9’1i agiklayabilmektedir. Yonetiye giivenin 6zdeslesemeye etkisinin %0,9 oldugu,
orgiite gilivenin Orgiitsel ozdeslesmeye etkisinin %12,8 oldugu, oOrgiitsel giivenin is
tatminine etkisinin %25,8 oldugu, yoneticeye giivenin is tatminin %?26,7 etkiledigi,
orgiite giivenin is tatminin %0,089 etkiledigi, orgiitsel 6zdeslesmenin i tatmini %0,09
etkiledigi goriilmiis, modeldeki tiim hipotezlerimiz kabul gormiistiir.

Oneriler

Gelecekteki calismalarda, ¢ok degiskenli istatistiksel analizler, 6rgiitsel giiven, is tatmini
ve orgiitsel 6zdeslesme ilgili diger degiskenler de dahil olmak iizere daha kapsamli
modellerin kamusal alanda test edilmesini Onerebilir. Calismamizdaki muhtemel
ciktilarin belediyelerdeki yoneticiler ve insan kaynaklari i¢in kurumdaki 6rgiit yapisini
anlamaya, analiz etmeye ve gelistirmeye yonelik amaglarina yardim edecegi
diisiiniilmektedir. {leride yapilacak calismalarda, cinsiyet baglaminda kadin ¢alisanlarin
kurumla 6zdeslesme diizeylerinin diger ¢alisanlara gore daha diisiik seviyede kalmasi
arastirilabilir ve yiikseltilmesi icin gerekli Onlemler alinmasi saglanabilir. Bekar ve
calisma yili az olan c¢alisanlara yonelik oOzellikle oOrglitsel 6zdeslesme boyutunda
oryantasyon siirecleri yenilenip, gelistirilmesine yonelik kapsamli ¢aligmalar yapilabilir.
Ayrica ileri yas grubu calisanlarin motivasyonunu yiikseltmeye yonelik, biligsel ve
davranigsal baglamda gelistirici faaliyetler arastirilabilir. Yoneticilere duyulan
giivensizligin nedenlerinin daha kapsamli aragtirilmasi, yoneticiler aras1 yatay ve dikey
iligkilerin giiven temeline dayanan ortam olusturulmasi dnerilebilir, kurum ig¢i iletigimi
gliclendirmeye yoOnelik ortam saglanmasi i¢in gelistici faliyetler ve arastirmalar

yapilabilir. Orgiitsel giiven, drgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini dogal bir 6riintii igerisinde
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gelismektedirler, bir bagka deyisle birinin olusumu digerinin gelisimini etkiledigi
sonucu ortaya cikmaktadir. Saghkli ve verimli orgiit yapilar1 i¢in, takim ve takim
caligmalarina ihtiya¢ duyan biitiin kurumlarin 6rgiitsel giiven, orgiitsel 6zdeslesme ve is
tatmini diizeylerinin seviyelerine yonelik gelistirici ¢alismalar yapilmasi, kurumlar i¢in

biiyiik onctiller haline gelmektedir.
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hazirlanmigtir. Anket dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliim kisisel bilgileri

belirlemeye yoneliktir. Ikinci, iigiincii ve dérdiincii boliim de ise, arastirma konusuyla

ilgili goriisleri belirlemeye yonelik ifadelere yer verilmistir. Asagidaki maddelerde

belirtilen yargilarla ilgili goriislerinizi objektif olarak igtenlikle cevaplamaniz biiyiik

onem arz etmektedir. Vereceginiz cevaplar arastirma amaglar1 disinda bagka bir yerde

kullanilmayacaktir. Zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Muhammed Karabulut

A.U.Sosyal Bilm. Enst. Siyaset Bilimi
ve Kamu Yonetimi Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi

BIiRINCI BOLUM: KiSIiSEL BILGILER
Asagidaki ifadelerden size en uygun olanim liitfen carpi isareti ( X ) koyarak

6. Mesleki Kidem Yiliniz

(3)6-10Yil
(5) 16 Y1l ve Ustii
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KiSiSEL BiLGIiLER
1. Cinsiyetiniz nedir? (1) Kadin (2) Erkek
(1)22 - 34 yas (2) 35 — 44 Yas
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4 Medeni Haliniz (1 )Bekar (2) Evli
5. Mesleki Unvaniniz
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IKiNCi BOLUM: Orgiitsel o0zdeslesme ile ilgili ifadeler

Sira

Bu kisimda, Orgiitsel o6zdeslesmekonusunda, goriislerinizi
belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Liitfen asagidaki
ifadeleriokuyupOrgiitsel 6zdeslesme diizeyinizi degerlendirerek
sag tarafta uygun buldugunuz sadece bir secenegi (X) isareti ile
isaretleyerek belirtiniz.

atilmiyorumKesinlikle

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

KatiiyorumKesinlikle

Herhangi biri ¢alistigim yeri elestirirse, bunu kisisel hakaret
olarak algilarim.

Bagkalarmin ¢aligtigim yer hakkindaki diisiinceleri beni ¢ok
ilgilendirir.

Calistigim yer hakkinda konustugumda; genellikle onlar yerine
biz ifadesini kullanmayi tercih ederim.

Calistigim yerin basaris1 benim basarimdir.

Calistigim yerle ilgili 6vgii dolu s6zler duydugum zaman, bunu
kisisel bir iltifat olarak algilarim.

Calistigim yerle ilgili medyada kotii bir haber ¢ikarsa, rahatsizlik
hissederim.

UCUNCU BOLUM: Orgiitsel Giiven ile ilgili ifadeler

Sir

Bu kisimda, Orgiitsel Giiven konusunda, goriislerinizi
belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Liitfen asagidaki
ifadeleriokuyupsag tarafta uygun buldugunuz sadece bir
secenegi (X) isareti ile isaretleyerek belirtiniz.

miyorumKesinlikle

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

1hlyorumKesinlikle

Yoneticimin isini makul bir sekilde yapabilecegine olan
giivenim tamdir.

Yoneticimin, isini makul bir diizeyde anladigina olan giivenim
tamdir.

Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarii dikkatlice diisiinecegine
olan giivenim tamdir.

Yoneticimin igini bagka sorunlara yol agmadan yapabilecegine
olan giivenim tamdhr.

Yoneticimin igleri sonuna kadar takip edecegine olan giivenim
tamdir.

Yoneticimin herhangi bir konuda bana soylediklerinin
dogruluguna olan giivenim tamdir.

Yoneticimin isiyle ilgili iyi diisiiniilmiis kararlar alacagina
olan giivenim tamdhr.

Yoneticimin iginin onemli kisimlarinda teknik olarak yetenekli
olduguna olan giivenim tamdir.

Isyerimde genel olarak calisanlarin birbirlerine giivenme
diizeyi cok yiiksektir.

10

Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok
yiiksektir.

11

Bu igyerinde yoneticiler ve galisanlar arasindaki giiven diizeyi
cok yiiksektir.

12

Isyerimin bana adil davranacagina olan giivenim tamdir.
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DORDUNCU BOLUM: is Tatminiile ilgili ifadeler

132

Bu kisimda, Is Tatmini konusunda, gériislerinizi belirlemeye

D %)
= =
yonelik ifadeler yer almaktadir. Liitfen asagidaki ifadeleriokuyup | %= g =
Is Tatmini diizeyini degerlendirerek sag tarafta uygun | Z 2 E| E| g
Sir . S . v/ 5 N = v/
buldugunuz sadece bir secenegi (X) isareti ile isaretleyerek % = z S ﬁ
4 | belirtiniz. S| E| 8| &| 5
No S — = - S
Sl 22| 2
£ |2 £
= =
] = N
1 | Isimde tatmin oldugumu diigiiniiyorum
5 | Isimden heyecan duyuyorum
3 Isimi yaparken, giiniim hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor
(olumsuz)
4 Bu kurumda uzun siire ¢aligacagimi diistiniiyorum
5 Isimde kendimi mutlu hissediyorum.

Tesekkiirler....
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