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IV

OZET

TEZIN BASLIGI: KURUMSALLASMA VE ORGUTSEL GUVEN
ILISKISI

YAZARIN ADI: YAHYA ARSLAN

Orgiitlerde kurumsallasma ile drgiitsel giiven arasindaki iliskiyi ele alan bu
tez ¢alismasinin amaci, kavramlar arasindaki iligskiyi ve kurumsallasmanin o6rgiitsel

giivene etkisini incelemektir.

Calismaya giiven ve orgiitsel giiven kavramu ile baslanmis, orgiitsel giivenin
tiirleri, Gnemi ve bilesenleri ile konu genisletilmis ve orgiitsel giiven modelleri ile de
konu biitiinlestirilmistir. Devamin da ise kurumsallagmanin tanimi, yaklagimi, 6geleri

ve siireci incelenmis, d6nem ve geregi lizerinde durulmustur.

Bu konun arastirilmasi igin Istanbul genelindeki ilag sektdriinde faaliyet
gosteren firma miimessilleri 6rneklem kitle olarak kullanilmis ve hazirlanan anket
sorular1 uygulanmistir. Anket kapsaminda kurumsallasma, Ozerklik, adapte
olabilirlik, i¢sel dinamizm ve tutarliliktan olusan doért boyutta incelenmis; bu dort
boyutun Orgiitsel giivenin alt boyutlar1 olan yoneticiye giliven ve orgiite giivenle
aralarindaki iligkiler ele alinmistir. Verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi sonucu,
kurumsallasmanin boyutlariyla oOrgiitsel giivenin boyutlar1 arasindaki iligkiler

gosterilmistir.

Arastirmanin sonucunda da kurumsallagsma alt boyutlarinin orgiitsel giiven ile
dogrusal bir iliski igerisinde oldugu ve isletme icerisinde adapte olabilirlik ve
tutarlilik arttikca yoneticiye glivenin dolayisiyla dolayli yoldan orgiite gliveninde

arttig1 gorilmiistiir.



SUMMARY

TITLE OF THESIS: INSTITUTIONALIZATION AND
ORGANIZATIONAL TRUST RELATIONSHIP

NAME OF AUTHOR: YAHYA ARSLAN

The objective of this thesis is to explore the inherent relationship between
Organizational Trust and Organizational Institutionalization so that these concepts

and the effects of Institutionalization on the Organizational trust are examined.

The study initially focuses on trust and organizational trust concept and its
types, significance and the subject is extended more on the components of
organizational trust, further the organizational trust models are integrated within this
study in the outlined context. Finally, the definiation, approach and components of

Institutionalization are studied and their significance and the outcoming needs are

highlighted.

The medical firm reperesantatives operating in Istanbul are surveyed as
sampling mass where pre-determined questionere is used for the subject. In the scope
of the questionere, four aspects of Institutionalization, i.e. Autonomy, Adaptation,
Complexity and Consistency are examined, the relationships between these four
aspects and two subcategory of organizational trust i.e. trust to both manager and
institution are also explored. Finally the dimensionality of both Institutionalization
and Organizational Trust are related to each other after data collection and its

analysis.

Based on the analysis results, the linear relationship between the
aforementioned subcategories of institutionalization and organizational trust is
observed as a final outcome of this study. It is also noted that, as adaptation and
consistency increases within the organization, trust to the manager, in other words

indirectly, trust to the organization increases as well.
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1. GIRIS

Giiven, birgok sosyologun, ekonomistin, psikologun ve ydnetim
arastirmacisinin bireyler arasi iligkilerin insa edilmesinde ve siirdiiriilmesinde énemli
bir faktér oldugu konusunda hem fikir oldugu bir kavramdir. Ancak farkl
disiplinlerden farkli uzmanlik alanlar1 edinmis kisiler tarafindan giiven, birbirinden
degisik bakis agilar1 ile tammlanmustir. Ornegin; psikologlar, giiven kavramini
giivenen kisi ve giivenilen kisinin tavirlar1 ve 6zellikleri ile ele almislar, sosyologlar
insanlar arasindaki toplumsal igerilmislik veya sistem giliveni olarak, ekonomistler
glivene hesaba dayali giiven veya kurumsal olarak bakmiglardir. Arastirmacilar
saglikli toplum ve bu toplumu olusturan insanlar arasinda saglikli iligkilerin
kurulmasinda ve iligkilerin siirekliliginin saglanmasinda giiven ve ig birliginin 6nemli

bir yer tuttugunu goérmiislerdir (Uzbilek, 2006, s.4).

Giiven olgusu psikoloji, sosyoloji, politika bilimi, ekonomi, yonetim, tarih ve
sosyobiyoloji gibi farkli pek cok sosyal bilim alaninda dikkat ¢ekmis ve
incelenmistir. Bilindigi gibi her literatiir kendi disiplini ile probleme yaklasmakta ve
¢coziimlemeye calismaktadir. Lewicki ve Bunker bu farkli perspektifleri ti¢ kategori

altinda toplamistir (Lewicki ve Bunker, 1996, p.115-116):

1. Kisilik teorisyenlerinin goriisiine gore giiven, gelisimsel ve sosyal faktorlerin
sekillendirdigi bireysel kisilik farkliliklarina gére olusmaktadir. Bu baglamda giiven
bir inang, beklenti veya kisiligin derinliklerinde bulunan ve bireyin psikolojik

gelisiminden kaynaklanan bir histir.

2. Ekonomistler ve sosyologlar, giiveni kurumsal bir fenomen gibi
gormektedirler. Giiven bireylerin kurumlara yerlestirdigi hem kurum i¢inde hem de

kurumlar arasinda gerceklesen bir olaydir.



3. Sosyal psikologlar ise kisiler arasi ya da grup diizeyinde giiven duygusunu
yaratan ya da ona zarar veren, bireyler arasindaki hareketleri temel almaktadir.
Giliven diger tarafin beklentisi olarak tanimlanabilir. Ancak bu beklenti risk ile

giiveni gelistirecek ya da engel olabilecek unsurlari igermektedir.

Karpuzogluna gore degisimlerin siirekli ve giderek ivme kazanan bir sekilde
meydana geldigi, rekabetin yogun sekilde yasandigi, iletisim hizinin arttigir ve
iletisim alanlarinin giderek genisledigi, i¢ ve dis miisteri odakli stratejilerin 6nem
kazandig1 gilinlimiizde, isletmeler varliklarini devam ettirebilmek icin giiniin
kosullarina uyum saglamak zorundadirlar. Bazi isletmeler gegmis donemlerde elde
etmis olduklar1 basarilarina ulagmak i¢in, kullandiklar taktiklerin her zaman gegerli
olacagi yanilgisina diismektedirler. Fakat giinlimiizde degisim hiz1 artmis ve firmalar
bu ortamda avantaj saglayabilmek i¢in yeni arayislara girmek durumunda ve/veya

zorunlulugunda kalmiglardir.

Bu acidan degerlendirildiginde, firmalara avantaj kazandirabilecek olan
kurumsallagsma kavramai; orgiitsel, sosyolojik, politik ve ekonomik olmak tizere farkl

perspektiflerden ele alinabilecek bir olgudur (Tiirk, 2007, 38).



2. ORGUTSEL GUVEN

Sosyal bilimciler giiven ve orgiitsel giiven kavrami {izerine yogun c¢alismalar
yapmuslar ve yapmaya da devam etmektedirler. Giiven insanlar arasi iligkilerde
etkilesimi saglamak i¢in oldugu kadar psikolojik saglik ve gelisim i¢in de gereklidir.
Ayrica giiven, isci-igveren ve isyeri tabanli iligkiler gibi sosyal degisimler agisindan

da olduk¢a 6nemlidir (Young ve Daniel, 2003, p.139).

Bigley (1996) ve McKnight ve Chervany (1996) tarafindan yapilan giiven
taniminda birgok yaklasim ele alinmistir. Bigley’ in (1996) farkli gliven yaklasimlari

temeline dayandirilan analizi Tablo 2.1 gosterilmistir.

Tablo 2.1 Bigley'in Ornek Giiven Tanimlari(Bigley, 1996, p.124)

Yaklasim Yazar Ozellikleri
Kelimelerin, verilen sozlerin ve Kkisilerin

Yapisal Rotter ifadelerinin giivenilir olabilme ihtimaline genel
inanistir.

Rasyonel/Hissi Kisinin hareketlerinin etik temeller iizerine

Hosmer - ..

kurulu olacagina olan beklentidir.

Davranissal Deutsch Guyenh davranis, blrlnln digerine saldiriya/
tenkide agik olmasi ile artar.

Sosyolojik Zucker Guven,.k‘arslllkh iligkilerde paylasilan bir dizi
beklentidir.

Yapisal yaklagim, Rotter (Bigley, 1996, p.11) tarafindan verilmis bir
tanimlama olup, kisinin digerine giivenebilme beklentisi ilizerine genellestirilmistir.
Rotter, bir kisinin diger kisiye olan inanisindan bahsetmektedir. Hosmer (Bigley,
1996, p.11), psikolojik siiregler iizerine oturarak aciklamaya calismistir. Diger farkli
bir yaklasimda Deutsch (Bigley, 1996, p.125), bir kisinin diger kisinin
saldiriya/tenkide acik olmasi ile giivene dayali se¢imlerinin artmasi seklinde

davranigsal yaklasima vurgu yapmustir. Yapisal ve rasyonel yaklagimlarin ikisinde de




kisi etkilenebilirlik veya etkiye agiklilik seviyesini belirlemektedir. Son olarak;
sosyolojik bakis acisindan giiven, kisinin akilci davranisin sonucu olarak birtakim

kaynaklara yatirnrm yapmasi ile diger kisiye karsi olusan beklentidir (Bigley, 1996,
p-12).

Ayritili giiven tanimlarindan biri de McKnight ve Chervany (McKnight and
Chervany 1996) tarafindan yapilmistir. McKnight ve Chervany, gliveni
yaklagimlarin c¢esitliligi agisindan tartismiglar ve bu yaklagimlarin sentezlenmesi

sonucu giivenin yapist i¢cindeki alt1 adet iliskili durumdan bahsetmislerdir. Bunlar:

° Inang
e Karar
e Niyet

e Davranig
e Yapisal Giiven

e Sistem Guveni

Inang, kisinin diger kisi ile ilgili beklentilerinin olumlu ydnde olacagina, diger
kisiden zarar gormeyecegine dair beklentilerini anlatmaktadir. Karar, kazanimlarin
kayiplardan daha agir basacagina olan beklentiyi ifade ederken, niyet yalnizca itimat
etmeye olan isteklilik olarak agiklanir. Davranis ise, diger kisiye itimat etme
eylemini ger¢eklestirmektir. Yapisal gliven, “insanlarin durumlara ve farkli yapisal
ozelliklerine goére” giivenme eylemine acik olup olmadiklarini ifade eder. Sistem
giiveni ise, yonetmelikler, kurallar, teminatlar ve sdzlesmeler gibi yapisal birtakim
sigortalardan olusmaktadir. Bu sigorta ve sozlesmeler kisinin giivenme eylemini

gerceklestirmesi  icin - Onemli  Onceliklerdir.  Kisilerin  gliven  davranigim



gosterebilmeleri i¢in olmasi gerekli adimlar1 bir inan¢g olusum siireci olarak

yukaridaki ifadelerle agiklamislardir.

McKnight ve Chervany’in (1996) inan¢ olusum siireci diger kisinin karsi
tarafla ilgili deneyimlerinin toplanmasi ile karakterize edilmistir. Bu deneyimlerde
kisinin yardimseverlik (digerleri i¢in ilgili olmak), diiriistliik (iyi niyetli anlagma
saglamak), beceri (verilen sozleri yerine getirme yeteneginde olmak) ve davraniglari
onceden tahmin edilebilirlik (tutarli olmak) o6zellikleri degerlendirilir. Burada
kisileraras1 giiven iligkisinde kisinin yukarida sayilan 6zelliklerine gore bir inang

olusturma siirecinden bahsedilmektedir.

Rousseau ve arkadaslari (Rousseau et al, 1998, p.394), giivenin farkh
disiplinler aras1 bakis agilarinda farkli ele alinmasma ragmen giivenin kritik
elemanlar1 lizerinde ortak bir goriis oldugunu sdylemektedirler. Bu &geler:
“beklentilerin yerine geleceginden emin olma” ve “olabilecek tehlikelere veya
zayifliklara acik olmaya karsi istekli olma” olarak belirtilmistir. Dolayisiyla giivenin

sekli kisilerarasi iligkilerin icerigi ve sekline bagl olarak degisir.

Literatiirdeki giiven ¢esitliligine ragmen Creed ve Miles (Creed ve Miles, 1996,
p.34), orgiitsel teoriler iginde gilivenin rolii tizerine kiigiik ortak bir goriis oldugunu
savunmuslardir: “Orgiitsel yazarlarin ¢ogunlugu giiveni performans iizerine biiyiik
pozitif etkileri ile birlestirmisler” (Lane ve Bachmann, 1998, p.199). Giiven, orgiitsel
etkinligin bir belirleyicisi olarak bulunmus (Cameron ve Smart, 1998, p.71); giiven
risk almay1 gerektiren durumlar i¢in ve operasyonel maliyetlerin azaltilmasi i¢in

onemli bir unsur (Cummings ve Bromiley, 1996, p.303) olarak goriilmiistir.

Giffin’e gore giiven risk i¢eren bir durumda bir kimsenin davranisina karsi
duyulan itimattir. Lewicki ve arkadaglarina gore bireyin, diger bireylerin eylemlerine

iliskin olumlu beklentisidir (Demircan, 2003, s.8).



Giiven, insanlarin karmasik olan sosyal yasama adapte olmasini saglayan bir

stratejidir (Sztopmka, 1999, p.189).

Solomon ve Flores’e gore giiven, bireyin vaatleriyle, taahhiitleriyle,
duygulariyla ve kendi i¢ tutarlilig1 ile iirettigi, olusturdugu, kurdugu, korudugu ve
sirdliirdigli bir seydir. Giiven bir secenek, bir tercih, insan yasaminin aktif bir

parcasidir (Ozlem, 2005, 34).

Mayer, Davis ve Schoorman ise giliveni, “bireyin herhangi bir kontrol etkisi
olmadan, karsisindaki bireyin davraniglarinin kendi beklentilerini karsilayacak yonde
gelisecegine dair bir inang duymasi ve bu inan¢ dogrultusunda karsisindaki kisinin
eylemlerine kendisini savunma geregi duymaksizin acik olusu” big¢iminde ifade

etmislerdir (Kamer, 2001, s.34).

Bilim adamlar1 giiveni, risk i¢ceren durumlarda bagkalarinin davraniglarina karsi
emin ve olumlu beklentiler iginde olma durumu, seklinde tanimlama noktasinda

hemfikirlerdir (Perks ve Halliday, 2003, p.339).

Glinimiizdeki farkli bakis agisina sahip yazarlarin bir¢ogu da giivenin su
tanimi1 {izerinde ortak goriisii kabullenmislerdir: “Gliven, bir tarafin digerinin
davranisi veya niyeti ile ilgili olumlu beklentileri iizerine kurulmus etkiye acik
olmay1 kabul etmeye dayali psikolojik bir durumdur” (Rousseau et al, 1998, p.395).
Bu tanima gore giiven ne bir davranis (Ornegin isbirlik¢i davranig) ne de bir
secenektir (risk alma secenegi gibi). Ancak bu tanimda vurgu yapilan giivenin
psikolojik durumu, davranislarin ve/veya secgeneklerin bir nedeni veya sonucu

oldugudur.



2.1. Orgiitsel Giiven Kavrami ve Tanim

Son yillarda isletme yonetiminde yer alamaya baglayan toplumsal/sosyal
sermaye kavrami, kavramla ¢ok yakin iligkisi bulunan giiven konusunun da giindeme

gelmesine neden olmustur.

Fukuyama’ya gore, sosyal sermaye bir toplumda veya onun bazi boliimlerinde
giiven duygusunun hakim olmasindan ileri gelen bir yetidir. Giiven ise, hem kisiler
arasi iligkilerin bir sonucu hem de kiiltiirel ve ahlaki degerlerle, giinliik yasam ve is
deneyimine gore degisen dinamik bir olgu olarak tamimlanabilmektedir. Giliven
duygusunun gelistigi bir toplumda orgiitsel etkinlikler daha saglikli ve buna bagh
olarak oOrgiitsel yenilikler de daha basarili olabilecektir. Ciinkii yiiksek giliven
duygusu her tiirden sosyal iliskide kendini goOsterecektir. Bunun tersine birbirine
glivenmeyen insanlarin olusturdugu orgiitler formal kurallar ve diizenlemeler sistemi
seklinde olacaktir. Hatta baz1 durumlarda, sistem onlar1 baskict yontemler kullanarak
kendi kurallarina uygun davranmaya zorlayacaktir. Toplumda giivenin yerini alan bu
yasal mekanizma, ekonomistlerin “iglem maliyeti” diye adlandirdiklar1 unsuru
kapsar. Diger bir deyisle toplumdaki yaygin giivensizlik biitiin ekonomik aktivitelere

bir tiir vergi olarak eklenir.

Giiven hem orgiit i¢i hem Orgiitler arasi iliskilerde yer alan bir unsur olarak
goriiliir. Orgiit igi giiven orgiit liyelerinin paylastig1 giiven diizeyini ifade ederken,
orgiit dis1 gliven Orgiitiin misterileri, tedarik¢ileri veya ortaklar ile ilgili giivenini

yansitir (Huff ve Kelly, 2002, p.97).

Giliven kavrami Orgiit bilimciler tarafindan 6zellikle son donemlerde sik sik
tartistlmaktadir. Bu durum organizasyonlarin yonetim bigimlerinin dolayisiyla da
yoneticilerin diisiincelerinin degismesi sonucunda ortaya c¢ikmustir. Geleneksel

yonetim biciminin biirokratik ve resmi nitelikteki diizenlemeleri yerini, daha fazla



isbirligi ve esglidiime Onem vererek sorumluluklarin paylasilmasini Ongoren,

isgorenleri karar alma silirecine dahil eden modern yonetim anlayisina birakmigtir

(Costa et al, 2001, p.226).

Giiven, birgok sosyal bilim disiplinlerince kisiler arast ve grup ici iligkilerin
birincil nitelikteki bir 6zelligi gibi kabul edilmektedir. Giiven, isbirligi ile kisiler
arast ve grup dayamigmasi tizerindeki etkisi ve Orgiit i¢i yapinin olusmasini
kolaylastirmasi nedeniyle organizasyonlarda is gérmeyi miimkiin kilan bir unsurdur.
Orgiitsel yap1, formal rol iliskileri ya da gorev karakteristikleri gibi giiven ve drgiitsel
Ozellikler arasindaki bag, sistematik olarak son zamanlarda incelenmeye
baslanmistir. Bilim adamlar1 giiven olgusunun orgiitsel alandaki etkisini iki bigimde
ele almuslardir. I1ki, giivenin isbirligine dayali etkili iliskilerin olusmasinda 6nemli
bir faktdr oldugu noktasi iken, ikincisi giiven olgusunun Orgiitsel prosediir ve
aktivitelerin yasallagsmasinda etkili oldugu noktasidir (Sitkin ve Stickel, 1996, p.196-
197).

Douglas Smith “Giivenli bir organizasyon nasil olusturulur?”” adli makalesinde
toplum i¢inde sosyal dayanigma ve giiven alanlarinda yasanan erozyonun aynisinin
sirketler diizeyinde de yasandigini ve bu durumun is ortamini, liretkenligi ve karlar
etkiledigini ifade etmektedir (Smith, 1998, s.7). Dessler’e gore aslinda giiven sorunu,
tiim bunlarin disinda, sirketler agisindan hayatta kalabilmenin yolunu agcan yasamsal
bir konu olma o6zelligini de tasimaktadir. Giiniimiizde, isbirligi sistemleri olarak
adlandirdigimiz orgiitlerde, insanlarin bir arada ayni amag i¢in c¢alismalarinda ve
yonetim fonksiyonunu yerine getirebilmelerinde birbirlerine karsilikli giiven

duymalar1 6nemli bir olgudur.

Fukuyamaya goére bir isletmede, birlikte calismak zorunda olan insanlar

birbirlerine giiveniyorlarsa, o isi ylirlitmenin maliyeti daha az olacaktir.



Organizasyonlarin basarisinda giderek ©6nem kazanan ve bu alandaki

calismalarda sikca ele alinan giiven Kiiskii’ye gore (Bori, 1998, s.189)

* Dogrudan orgiitler arasi iligkiler agisindan
* Kisilerin/miisterilerin orgiitlerle olan iliskileri agisindan

» Orgiit igerisinde ¢alisanlar arasindaki iliskiler agisindan incelenmistir.

Ancak, kavramin tanimi ve Ol¢limii konusunda yapilan anket caligmalari

baslangi¢ asamasindadir (Glaeser et al, 2000, p.841).

Arastirmacilar giivenin yapist ve etkileri {izerine bircok inceleme yapmislar,
ancak oOrgiitsel giiven kavraminin tanimini agik ve net bir sekilde belirtmemislerdir.
Mayer’e gore isgorenler ancak olumlu beklentiler i¢inde olduklari zaman kars1 tarafa
giivenirler ve beklentilerinin karsilanmamasi riskini goniillii olarak istlenirler, ayni
zamanda bu beklentileri yerine getirmeleri i¢in karsi tarafi zorlayamaz ve kontrol

altina alamazlar (Whitener, 1997, p.391).

Giiven hem birey hem de orgiit diizeyinde olusmaktadir ancak kisiye giiven ve
orgiite giiven birbirlerinden farkli kavramlardir. Mishra ve Morrissey orgiitsel giiveni
“bir iggorenin; orgiitiin sagladig1 destege iliskin algilari, liderin dogru s6zlii olacagina
ve sOziiniin ardinda duracagina olan inanci olarak” tanimlamaktadirlar (Demircan,
2003, s.9). Bu baglamda giiven hem yatay hem de dikey anlamda tiim orgiit igi

iliskilerin temelini olusturmaktadir.

Orgiitsel giiven kavrami bir diger tanimlamada, “calisanlarin ydnetime olan

giivenleri ve yonetimin kendilerine sdylediklerine olan inang¢larinin derecesi” olarak



10

belirtilmektedir. Bu tanmimlamaya gore oOrgiitsel giivenin kaynagi, {iist kademe

yoneticileri ile ara kademe yoneticilerinin davranislaridir (Simsek ve Tasc1, 2004).

Giiven orgiit i¢cinde dogaglama olarak olugsmamakta, bireysel ve kolektif
o0grenme sonucunda sekillenmektedir. Giiven, siirece katilan aktorler arasindaki
dogrudan etkilesimin sonucudur ve giivene addedilen karsilikli beklentilerin yerine
getirilip getirilmediginin belirlenmesi ihtiyaciyla ortaya ¢ikmaktadir (Lazaric, 2003,
p.147).

Nyhana gore giiven davraniglari yapisal iligskilere bagli olarak orgiitlerde
farklilik gosterir. Bir calisanin giiven diizeyi bir biitiin olarak tistli ve orgiit arasinda
degismektedir. Isgorenler, idari grubun kararlarma ve eylemlerine dayanarak orgiit
imajin1 tasirlar. Bundan dolayr organizasyonlarda giiven, basarili iliskilerin
kurulmasi i¢in gereklidir. Giivenin olusmasi i¢in yoneticiler ve ¢alisanlar, digerinin
yetkili oldugundan emin olmali, diiriist ve etik davramislarda bulunmalidir.
Yoneticiler calisanlarin mesru eylemlerini desteklemeli ve orglitsel amaglari
gerceklestirmek adina bilgi kisitlayarak ya da kendi c¢ikarlarini  koruyarak

isgorenlerden yararlanmamalidir (Yasar, 2005, s.38).

Orgiitiin tiimiine, amire ve iist yonetime giivenin yan1 sira, Ferres, Connel ve
Travagline (2004, p.610), calisma arkadaslarina (co-workers) giivenin Onemine
deginmistir. Orgiitteki giiven diizeyi yonetsel felsefe, orgiitsel eylem, orgiitsel yapi
ve calisanin beklentilerine gore degismektedir. Orgiitsel giiven ¢alismalarinda
temelde yonetime giiven ve amire giiven konularinda yogunlasildigi buna karsilik,
calisma arkadaslarina giiven diizeyinin ihmal edildigini savunmuslardir. Calisma
arkadaglarina giiven kisinin meslektaglarinin yeterliligini ve adil, itimat edilir ve etik
ilkeleri benimseyen davranislar1 sergileyecegine olan inanci olarak tanimlanabilir.
Calisma arkadaglarina giiven c¢alisanlar1 sdylemlerinde ve eylemlerinde adil

davranmaya yonlendirir.
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2.2. Orgiitsel Giiven Tiirleri

Orgiitsel giiven konusu 1970’li yillarin baslarindan itibaren orgiitsel davranis
kuramcilarinin ilgisini ¢ekmeye baslamasina ragmen, giiven kavramimin kisisel
iligkilerdeki rolii iizerinde daha belirgin arastirmalar yapildigini  séylemek
miimkiindiir. Literatiire bakildiginda giiven kavraminin dogasinin kurum igersindeki
her boliimde yatay ve dikey olarak etkisini gosteren birbiriyle iliskili ve ¢ok boyutlu
sistemlerden olustugu goriilmektedir (Ding, 2007, s.26).

Kurumlarin rekabet avantaji elde etmelerini ve ayakta kalmalarimi saglayan
kaynaklar i¢cinde ikame edilemeyen tek varlik olan insan kaynagi aktif olarak rol
oynamaktadir. Giinlimiizde insan1 merkeze alarak ve insanla rekabet giicli yiiksek
tiriinler iiretebilmeyi amaclayan ¢agdas yonetim yaklasimlarinin temelinde giiven
olgusu yatmaktadir. Bu nedenle bir orgiitiin calisanlar1 ve miisterileri ile olan
iletisimin  belkemigini olusturan giiven olgusu siirekli gelisen diinyamizda
kurumlarin hayatta kalmalar1 ve ilerlemeleri i¢in 6nem arz etmektedir. Giivenin
varlig1 her ne kadar ¢alisanlarin anlayis sekillerine bagli olsa da ¢evredeki bir dizi
iletisim isaretine dayanmaktadir. Bu nedenle kurum i¢inde giivenin olusturulmasi ve
stirdliriilmesi  konusundaki yiik, biiylikk Olclide yoneticilerin  omuzlarindadir.
Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 giivenin diizeyi calisanlarin kendi aralarindaki
giiven diizeyine, i¢inde bulunduklar1 boliim veya takim i¢indeki karsilikli giivenme
diizeyine, ¢alisanlar ile yoOneticiler arasindaki giiven diizeyine ve sirketin {ist diizey
yoneticilerinin dagitimsal ve prosediirel agidan adil olarak davranip davranmamasina
bagl olarak degisim gosterebilmektedir. Bu nedenle orgiitlerde giiven olusturmanin
belli bir formiili bulunmamakla birlikte genel olarak bu giiveni yaratmak i¢in
yoneticiye dilisen gorev, isletmelerde kurumsal etigin olusturulmasi ve tiim
calisanlara benimsetilmesidir. Etik degerlerin varlig1 belirsizligi azaltmakta ve

belirsizligin azalmasi giiven olusumunu arttirici rol oynamaktadir (Safran, 2005).



12

Gegmiste tek boyutlu bir kavram olarak goriilen orgiitsel giiven Mishra’ya gore
farklir ylizlere sahiptir. Cogu uzman Orgiitsel gliveni su temellere dayali olarak

tanimlamaktadir.

- Cok diizeyli: Giiven calisma arkadaslari, takim, orgiit ve orgiitsel anlagsmalar

arasindaki etkilesimlerden dog ar.

- Kiiltiir temelli: Giiven Orgiit kiiltiirinlin normlarina, degerlerine ve

inanglarina siki sik1 ya baglidir.

- lletisime dayali: Giiven, dogru bilgi saglama, kararlarla ilgili aciklamalar

yapma, samimi ve acik goriinme gibi iletisim davraniglarinin bir sonucudur.

- Dinamik: Giiven; baslangi¢, saglamlastirma ve ¢oziilme agsamalarindan olusan

bir dongiide siirekli bicimde degisim gosterir.

- Cok boyutlu: Giiven her biri bireyin giivene iliskin algilarini etkileyen

zihinsel, duygusal ve davranigsal faktorlerden olusur (Demircan, 2003, s.142).

Kurumlarin potansiyellerinin ortaya ¢ikarilarak, iist diizey verimlilik elde
edilebilmesi i¢in hem isgorenlerin hem de isverenlerin birbirlerine giivenmeleri 6n
plana ¢ikmaktadir. Ancak olusacak bu giiven duygusunun 6ziinde oncelikle tiim

calisanlarin kendilerine giiveni yatmaktadir.

Calisanlarin kendilerine gliven duymasi, sahip olduklar1 temel ahlaki degerleri
ve bu konudaki kararhiliklarin1 kapsamaktadir. Kendine giiven ise giivenilir olmanin
ve bagkalarmma giivenmenin temelini olusturmaktadir. Karadogan’a gore giivenilir

olabilmek i¢in ise;

e Diiriist olmak

e Sorumluluk sahibi olmak
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e Bir gorevi yapacak yetkinlik ve beceriye sahip olmak
e Biitiinliik sergilemek (Ozii sdzii bir olmak)
e Verilen s6z / sozleri tutmak

e Beklentilerin agikca ortaya konabilmesi gerekmektedir (Ding, 2007,
$.28).

2.2.1. Yoneticiye Giiven

Yoneticilik bir kurum igerisinde orgiitii temsil etme, ¢alisanlarin gayretlerini
koordine etme ve amaclar dogrultusunda onlar1 yoneltme eylemidir (Ozgen, 2003,
s.112). Bu eylemde basrol oynayan yoOnetici Orgiit iiyelerinin belirli amaclar

dogrultusunda davranmalarini saglayarak etkin bir orgiit yaratmakla gorevli kisidir.

Gilinlimiizde yoneticilerin etkinlik diizeyi, Orgiitsel amaglar1 gerceklestirme
dereceleriyle paralellik arz etmek durumundadir. Bu nedenle bir isletme yoneticisinin
en onemli gorevlerinden biri kurum amagclari ile iggorenlerin bireysel amaglarinin
birlikte gergeklestirilebilmesidir. Ancak bunun gercek anlamda uygulanmasi
insanlarin sahip oldugu amaclarin ¢esitli sebeplerle farklilik arz etmesi nedeniyle
olduke¢a giictiir. Bu nedenle farkli kiiltiirlerle donatilmis ve kuruma caligmak iizere
gelen insanlar i¢in onlarin benimseyecekleri ya da en azindan uyum
saglayabilecekleri ortak bir takim degerlerin olusturulmasi gerekir (Cirpan ve
Koyuncu, 1998, s.223). Bu dengenin kurulmasi durumunda isgdrenlerin kendilerini
bir biitliiniin parcas1 olarak kabul edebilmeleri, huzurlu caligsarak verimli olmalari
saglanacaktir. Aksi takdirde ise g¢alisanlarda is verimsizligi, performans diisiisi,
tatmin olmama gibi sonugclarla kars1 karsiya kalinabilinecektir. Bu yiizden yonetici
isgorenin sahip oldugu enerjiyi ve aktiviteyi harekete gecirerek kurum amaglarinin
basarili bir sekilde gergeklestirilmesini ve isgorenin isinde etkili ve verimli olmasini

saglamalidir.
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Orgiitlerde ast ve iist hiyerarsisi iliskilerin cok onemli ve yaygin bir bigimidir.
Bu hiyerarsik iligkilerde incinme — kirilma olasiliklar1 ve bazi belirsizlikler mevcut
oldugundan giiven kavrami merkezi bir rol oynamaktadir. Kurum iiyelerinin belirli
bir amag¢ dogrultusunda davranmalarini saglayan kisi olan yoneticiye duyulan giiven
astlarca Orgiitiin biitiiniine atfedilmektedir. Literatlire bakildiginda da gilivenin
yoneticiler tarafindan baglatilmas1 gereken bir siire¢ oldugu ifade edilmektedir.
Konuyla ilgili olarak Whitener ve arkadaglarinin ‘“Ydnetsel Gilivenilirlik Modeli”’
olarak adlandirdiklar1 modellerinde, astlarin yoneticilerine giiven duymalarimi
saglayan bireysel unsurlar olarak yoneticilerde bulunmasi gerektigini diisiindiikleri
bes unsur tanimlamaktadirlar. Burada iki kisi arasinda genel olarak var olabilecek
giiven iliskisi yerine, ¢aliganlarin yoneticilerine giiven duymalarinda etkili olabilecek
giiven unsurlari tizerinde durulmaktadir. Bu unsurlar yonetsel giivenilirlik anlayisinin
boyutlar1 olarak ifade edilmekte, davranislarda tutarlilik, davranmislarda diiriistliik,
kontroliin paylasimi ve dagilimi, dogru ve agiklayici iletisim, ilgi ve Ozen

gosterilmesi olarak siralanmaktadir (Whitener et al, 1998, p.516).

2.2.2. Orgiite Giiven

Erdem’e gore ¢alisan ve yonetici arasindaki etkilesim orglitlerin yasamalarinda
oldukca 6nemli bir unsurdur. Calisan ve yonetici arasinda gelisen bu etkilesimi orgiit
icin kritik kilan durum, calisanin, orgiitii temsil eden olarak gordiigii yoneticiye
duydugu giiveni, tiim o6rglite duydugu giiven olarak genellestirmesidir (Tiiziin, 2006,
s.34). Bu nedenle, orgiitsel giiven ve yOneticiye gliven arasinda ayni yonde bir iligki
oldugu sdylenebilir. Nitekim orgiitsel baglamda giliven iliskisini baslatan ilk adim,
yoneticinin davranisidir; diger bir deyisle bu siireci baslatmak yoneticilerin

sorumlulugundadir (Whitener et al, 1998, p.514).

Hosmer’e gore orgiitsel yasamda giivenilir bir yoneticiden beklenen, adil,

kurallara uygun ve etik ilkelere dayanan davraniglar gelistirmesidir. Dolaysiyla
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orgiitsel yasamda giivenin hangi diizeyde algilandigini anlamanin en iyi yolu,

yoneticilerin giivenilirligini sorgulamaktan gegmektedir (Erdem, 2003, s.169).

Degerler Orgiitsel Kosullar Y oneticinin bireysel

egilimleri

N\ ,, i

Givenilir Yonetici Davranist

A 4

Orgiit iiyesinin Orgiit iiyeleri tarafindan algilanan

\ 4

bireysel egilimleri giiven

Sekil 2.1 Orgiitsel yasamda giivenin algilanmasi (Erdem, 2003, 5.169)

Tan ve Tan orgiite ve amire giivenin birbirleriyle iligkili unsurlar oldugunu
ancak farkli onciilleri ve sonuglar1 oldugunu belirtmiglerdir. Calismalarinda orgiite
giivenin algilanan orgiitsel destek ve Orgiitsel adalet gibi orgiitiin biitiiniinii etkileyen
global degiskenlerle biitlinlestirilebilecegini, amire giivenin ise amirin kabiliyeti,
saygimhg ve yardimseverligi gibi yakinsal degiskenlerle iliskisi oldugunu
saptamislardir. Calisanin Orgiite ve amirine gliveninin sonuglarnin da farklilik
gosterdigini belirtmislerdir. Orgiite giiven, orgiitsel baghligi artirp devir hizi
diizeyini etkilerken, yoneticiye giiven, calisan memnuniyeti ve yenilik¢i davranig

sergilemeyi etkilemektedir (Tan ve Tan, 2000, s.241).

Luhmann’in bireye giiven ve Orgiite giiven ayrimina gore, bireye giiven kisiler
aras1 kisilik farkliliklarina dayalidir ve kisiye 6zeldir. Orgiitsel giiven ise kisilerden

cok kurumlara odaklidir (Demircan, 2003, s.15). Bir bagka tanimlamaya gore de
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“bireye giiven bireysel iliskiler ve davranislar hakkindaki beklentileri ifade ederken,
orgiite giiven bireyin oOrgiite iliskin iliskiler ve davranmislar ile ilgili beklentilerini
yansitir” (Shockeley-Zalabak et al, 2000, p.37). Bireye giliven orgiitsel giiveni
artirmak icin bir mekanizma olarak goriiliir (Zaheer et al, 1998, p.142). Bu da bireyin

giiven diizeyinin, yoneticisine ve orglitiine gore farklilik gosterdigini ifade eder.

Bir kurum igersinde c¢alisanlar yeterince bilgi sahibi olmadiklari konular
hakkinda degerlendirme yaparken ¢cogu zaman ya Onyargi ile hareket etmekte veya
cevrelerinden edindikleri yetersiz bilgilerle s6z konusu konuya kars1 yanhis ya da
olumsuz tutumlar sergileyebilmektedirler. Bu baglamda bilinmeyen konulara karsi
duyulan siiphe ve korku bireyin tutum ve davranislarini etkilemektedir. Dolayisiyla
burada Orgiit yonetimine diisen goérev kurum icersinde etkin bir iletisim diizeyi
olusturmak ve calisanlar1 diizenli olarak oOrgiit kiiltiirii, politikast ve prosediirleri

hakkinda bilgilendirmektir.

Orgiit prosediirleri hakkinda kurum galisanlariin bilgi sahibi olmasi soz
konusu prosediirlerin adil ve giivenli oldugu yoniinde izlenim vermekle birlikte
yoneticilerin degerlendirilmesi ve isgorenlerin ig tatminleri lizerinde belirleyici rol
oynamaktadir. Orgiit icersinde kararlarin nasil alindigini1 anlamak is gorenleri sadece
karar alim prosediirlerinin tarafsizlifina inanmaya sevk etmemekte, ayn1 zamanda

karar vericilere de giiven duymasini saglamaktadir (Ding, 2007, s.37).

Nyhan ve Marlowe’a gore, gliveni olusturan ve giivenirliligi degerlendiren
bireyler oldugu i¢in, bireye ve orgiite gliven birbiriyle baglantili kavramlardir ve bir
biitiin olarak orgiitsel giiven kavramini olustururlar (Demircan, 2003, s.16). Calisan
yoneticiyle etkilesimlerinden ¢ikardigi sonuglara baglh olarak orgiite giivenme veya
giivenmeme karar1 verebilirler. Calisanlar yoneticilerine giivendiklerinde bu giiveni
Orgiitiin biitlinline aktarabilirler ¢linkii yOneticiyi Orgiitiin bir temsilcisi olarak

algilayabilirler. Bu nedenle yoneticiye giiven ve orgiite giiven farkli ama birbirleriyle
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iliskili kavramlar olarak kabul edilir ve bir biitiin olarak Orgiitsel giiven olarak

adlandirilir (Tan ve Tan, 2000, p.242).
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2.3. Orgiitsel Giivenin Onemi

Orgiitsel giivenin tanimlanmas1 konusundaki eksikliklere ragmen konunun
Oonemine iliskin fikir birligine varilmistir. Gilivenin 6nemi c¢ogu c¢alismada birey
davranisi, grup ve orgiit faaliyetlerinin etkinligi ile ilgili olarak ele alinmistir. Brehm
ve Gates’e gore giiven, yonetim alaninda giderek ilgi uyandiran bir konu olmaktadir
clinkii “giiven, yonetici ve ¢alisan arasindaki iligkiyi Orgiitsel basariy1r derinden

etkileyen bir unsurdur” (Demircan, 2003, s.9).

Cook ve Wall (Cook ve Wall, 1980, p.39) “bireyler ve gruplar arasindaki
giivenin Orgiitiin uzun vadeli kararliginda ve iiyelerin basarisinda olduk¢a onemli
oldugunu” ortaya koymustur. Creed ve Miles (Creed ve Miles, 1996, p.24)
“yoneticiler diisiik diizeylerde giivene sahip olan ortamda ¢alisiyorlarsa,
basarisizligin ortaya ¢ikmasi olasidir” derken, Grandori ve Soda (Grandori ve Soda,
1995, p.21) benzer noktaya deginmekte ve “gliven Orglit ici ve Orgiitler arasi

isbirliginin arttirilmasinda en 6nemli unsurdur” demektedir.

Giiven calisanin moralini arttirir; Calisanin morali, bireyin isyerine kars1 genel
tutumunu ifade etmektedir. Kisinin morali isine, {istiine ya da organizasyondaki
sisteme yonelik olabilir. Yiiksek moralli bir ¢alisan igine, yoneticilerine ya da sisteme
karst olumlu bir tutuma sahiptir. Diisiik moralli ¢alisan i¢in de bunun tam tersi
sOylenebilmektedir. Calisanlar arasinda yiiksek seviyede giivenin hakim oldugu bir
organizasyon da daha iyi ¢alisgan moraline sahip olacaktir. Baskalarina glivenen ve
kendilerine giivenilen g¢alisanlar daha uyumlu ve anlamli bir ortamda calisirlar.
Yiiksek seviyeli giiven insanlar arasinda iligkileri gelistirmeye yardimci olmaktadir.
Yiiksek giiven, ¢alisanlar arasindaki formaliteyi azaltmaktadir. Insanlarin birbirleri

hakkinda olumlu seyler hissetmesini saglamaktadir (Toprak, 2006, s.41).
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Hosmer’e gore farkli disiplinlerde ve c¢esitli baglamlarda incelenen giiven

konusunda asagidaki noktalarda uzlagsmaya varilmistir (Hosmer, 1995, 390).

1.

Giiven, bir tarafin, diger tarafin davranmislarina iligkin iyimsen bir
beklenti i¢inde olmasi durumunu ifade etmektedir. Giivenen taraf her
zaman en iyimser olandir. Bu durumun, giivensizligin hakim oldugu
ekonomik islemler veya sosyal yapilarda agikg¢a ortaya g¢ikmadigi
sOylenebilir. Ciinkii bu tiir iligskilerde bireylerin daha ihtiyath
davrandig1 ve piyasa sozlesmeleri, hiyerarsiye dayali kontroller, yasal
gereklilikler ve bigimsek olmayan yiikiimliilikler gibi risklere karsi

kendilerini korumaya g¢aligtiklart goriilmektedir.

Giiven, kars1 tarafin davraniglarina bagimli olmaktan kaynaklanan bir

tir savunmasizlik durumu ifade eder.

Genellikle baskiyla veya zorlamayla degil, istekle ve isbirligi ile ortaya
cikan bir durumdur. Beklenmeyen karmasik ve belirsiz durumlarda
miicadele etmeyi kolaylastiran bir undur oldugu diisiliniildiigii bireysel
diizlemden farkli olarak karsilikli iligkilerin gelistigi diizlemlerde
giiven, isgbirligini  kolaylastiran ve artiran bir unsur olarak

tanimlanmustir.

Giiven, taraflarin birbirlerinin ¢ikarlarin1 ve haklarini korumayi1 gorev
olarak kabul ettikleri varsayimma dayanir. Giivenilen kisinin, grubun
veya Orgiitlin zarar verici davranislar sergilemeyecegi beklentisi,

giivenle ilgili tiim tartigsmalara yon veren gizli bir egilimdir.

Tablo 2,2’de orglitte giiven ortaminin var olmasi sonucunda ortaya ¢ikacak ve

orgiitiin etkinligine olumlu etkide bulunacak unsurlar yer almaktadir. Bu baglamda,

orgiitte giiven ortaminin var olmast sonucunda oOrgiitsel baglilik, verimlilik,

isgorenlerin ig tatmini, moral ve motivasyon diizeylerinde artig, problem ¢6zme ve

karar verme siireclerinde iyilesme oldugu saptanmis, isgiicii devri, devamsizlik,
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degisime karsi direng ve stres diizeylerinde azalma oldugu belirtilmistir (Yasar,

2005, 5.40).

Tablo 2.2 Orgiitsel Giivenin Etkileri (Demircan, 2003, s.145)

Orgiitsel Giivenin Sonuclar

ilgili Calisma

Orgiitsel baghlik

Fairholm, 1994; Fink, 1993; O’Reilly, 1994, Pillai ve
digerleri, 1999; Diffie-Couch, 1984; Sonnenburg, 1994

Uzun vadeli kararlilik

Cook ve Wall, 1980

Verimlilik

Sonnenburg, 1994

Moral

Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994;Diffie-Couch,
1984; Bair ve Stamand, 1995

Isgiicii devri, devamsizlik

Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Mishra ve
Morrissey, 1990; Diffie-Couch, 1984; Bair ve
Stamand, 1995

Yenilik

Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Bair ve Stamand,
1995

Degisime direng

Kotler ve Schlessinger, 1979

Problem ¢6zme, karar verme

Barnes, 1991; Hurst, 1984; Boss, 1981; Zand, 1972

Is tatmini

Blake ve Mouton, 1984; Cook ve Wall, 1980; Morgan
ve Hunt, 1994

Toplam kalite yonetimi uygulamalari

Balk ve digerleri 1991; Culbert ve Mcdonough, 1986;
Higgins ve Jonhson, 1991; Nyhan ve Marlowe, 1997

Stres

Sonnenburg, 1994; Bair ve Stamand, 1995

Performans degerlendirme algilari

Fulk ve digerleri 1995

Destek, risk alma, karsilikli baglilik

Luo, 2002

Orgiitsel vatandaslik davranist

Pillai ve digerleri, 1999; Konovsky ve Pugh, 1994;
Marlowe ve Nyhan, 1992

Orgiitsel giivenin énemi temelde su basliklarda toplanabilir (Demircan, 2003,

s.10):

1. Giiven, Orgiit iiyeleri icin Orgiitsel yasamin karmasikligini1 azaltir. Riskin,

belirsizligin ve bagimliligin var oldugu ortamlarda giiven hayati 6nem tasir.

Buna gore, orgiit tliyeleri birbirlerine ve orgiitiin tiimiine belirli bir diizeyde

giiven duyduklarinda, gelecek daha Ongoriilebilir bir hale gelir. Giiven

karmasiklig1 azalttigindan, orgiitsel faaliyetler i¢in 6nemi de artar (Morgan

ve Hunt, 1994, p.26).

2. Orgiitler artik is giivenligi, diizenli 6demeler ve saglik hizmetleri saglamay1

garanti edememektedir. Sonug¢ olarak; calisan bagliligi ve sadakati,
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herkesin paylasabilecegi orgiitsel hedeflerin konulmasiyla, diiriistliige ve

giivene dayali insanlar arasi iligkilerin kurulmasiyla basarilabilir.

. Giiven insan kaynaklar1 faaliyetlerinin basarisinda, giivensizlik de bu
faaliyetlerdeki hatalarda 6nemli rol oynar. Arastirmacilar ve uygulayicilar
da toplam kalite faaliyetlerinde, otokratik lider davranisindan demokratik
veya gii¢lendirici lider davranisina geciste, is¢i-isveren iliskilerinde, is
giivenligi ve calisan sadakati konusunda giivenin Onemli bir faktor

oldugunu belirtmektedir (O’Reilly, 1994).

. Giiven teknolojide, Orgiit i¢i rollerde, 1 tasarimlarinda ve
sorumluluklardaki degisim nedeniyle orgiitsek basari i¢in en 6nemli unsur
olarak goriilmektedir. Bunun nedeni, ekonominin ve oOrgiitsel iligkilerin
sirekli ve hizli bicimde degismesi, giiven konusunun da bu degisimde

anahtar roli Ustlenmesidir.

. Giiven ayn1 zamanda bireyler, gruplar ve Orgiitler arasinda isbirligine yol
acar. Orgiitte; dgrenmeyi ve yeniligi arttiran iletisime sahip olmak igin
bireyler arasinda yiiksek diizeylerde gilivene ihtiya¢ duyulur (Dodgson,
1993).
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2.4. Orgiitsel Giiven Bilesenleri

Hartog (Hartog, 2003, p.125) orgiit icinde bireyler ve gruplar arasinda olusan
giiven organizasyonun uzun donemde istikrari icin olduk¢a 6dnemli bir unsur olarak
goriilmektedir. Orgiitsel giiven alaninda calisma yapanlarin iizerinde hem fikir
olduklar1 nokta giivenin kisiler arasi iligkilerin 6nemli bir pargasi olmast ve yonetsel

kariyer gelisimine temel teskil etmesidir (Yasar, 2005, s.36).

Buttler ve Cantrell’e gore orgiitsel giiven derecesi kiginin i¢inde bulundugu
duruma gore degisen bes farkli bilesene ayrilmaktadir. Bu bes bilesen: biitiinliik,
yeterlik, tutarlilik, baglilik ve acikliktir. Asagida bu bilesenler agiklanmaktadir
(Hosmer, 1995, p.384):

* Yeterlik, orgiit icinde verilen gorevleri yerine getirebilmek i¢in gerekli olan

teknik ve kisisel becerileri ifade etmektedir.

* Tutarhhk, inanirhilik, kisinin davraniglarinin tahmin edilebilirligi ve herhangi

bir durum karsisinda yerinde muhakeme yetenegi olarak belirtmektedir.
* Aciklik, diislincelerin ve bilgilerin 6zgiirce digerleriyle paylasilmasidir.

* Biitiinliik, giiven duyulacak kisi ya da grubun dogruluk ve diiriistliigii adina
sahip oldugu iine atifta bulunmaktadir. Orgiitsel giiven cercevesinde biitiinliik, kabul

edilmis degerler ve normlar olarak belirtilmektedir (Six, 2004, p.4).

* Baghhk, orgiitii ve oOrgiit iiyelerini koruma, destekleme ve digerlerini
cesaretlendirme seklinde tanimlanmaktadir. Baglilik, iistii kapali olarak verilen bir

sozdiir (Hosmer, 1995, p.384).
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2.5. Orgiitlerde Giiven Modelleri

Kurum igerisinde giiven kavraminin hangi temeller iizerine kurulmus oldugu
sorusu giiven modelleri kavramini ortaya atmistir (Roderick, 1999, p.575). Konuyla
ilgili olarak yapilan ¢alismalar, kurum calisanlarinin ¢evrelerindeki diger ¢alisanlarin
giivenilirliklerine yonelik beklentilerini ve onlarla iligki kurduklarinda takindiklari
giiven tavirlarini etkileyen psikolojik, sosyal ve orgiitsel faktorler dahil giivenin var

olusunu hizlandiran unsurlar1 agiklamaya yoneliktir (Ding, 2007, s.38).

2.5.1. Dogal Giiven

PR

Beklentiler bir sosyal unsurdan digerine degistiginden, calisanlar kendi kisilik
yapilarima gore diger kurum iiyelerine karst duyacaklari glivenin karmasik bir
yapisim1 kendi benliklerinde olusturmaktadirlar. insanlar ge¢miste giiven ile ilgili
edindikleri tecriibelerin 1s1831nda  gelecekte diger insanlara yonelik giliven
duymaktadirlar. Burada edinilen tecriibe dogal olarak olugmaktadir. Kurum
calisanlar1 kime giivenip, kime giivenmeyeceklerine, kendi beklentileri ve edindikleri

tecriibe 15181nda karar vermektedirler.

2.5.2. Tarihi Ge¢misi Bulunan Giiven

Aragtirmalar insanlarin iligki kuracaklar1 kisilerin gilivenilirlikleri ile ilgili
algilamalarinda, karar vermelerinde ve buna gore takinacaklari tavirda oOzellikle
geemise dayali bir siirecin varligin1 belirtmektedirler. Burada iki veya daha fazla
birey arasindaki giliven gittikge artan iliskinin iglevi olarak saglamlagsmakta veya
zayiflamaktadir. Iliski tarihcesi, insanlara diger kisilerin dogalari, egilimleri ve

giidiilerini degerlendirirken yardimci olmaktadir. Bu bilgi sirasiyla, digerlerinin
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giivenilirliklerine dair anlam ¢ikarmak ve gelecekte sergileyecekleri davraniglari

onceden gorebilmek i¢in bireylere bir olanak saglamaktadir.

Tarihi ge¢misin giivenin var olusunda 6nemli bir yeri oldugu bilgisi, dikkati
giiven yargilamalar ile ilgili iki tiir psikolojik yone ¢ekmektedir. Birincisi, bireylerin
diger kisilerin giivenilirlikleri hakkindaki yargilarinin bir gliven kaynagi oldugu
ikincisi ise diger kisilerin davranmiglari hakkindaki oOncelikli beklentileridir. S6z
konusu beklentilerin, var olan deneyimlerle oOrtiisiip Ortlismemesi durumuna gore

giivenilirlik olgusu degismektedir.

2.5.3. Ugiincii Bireylerin Yardimc1 Konumda Olduklar1 Giiven

Bu giiven sekli temelde orgiitlerde bulunan informel (resmi olmayan) bilgiye
dayanmaktadir. Informel bilgi akis1, diger bir ifade ile ‘dedikodu’’, érgiit igerisinde
onemli bir ikinci el bilgi kaynagidir. Buna ragmen giivene yonelik kararlarda
informel bilginin etkisi karmasiktir. Ugiincii sahislar giivenilecek kisi ile ilgili sadece

siirli bilgi verebilmektedirler.

2.5.4. Kategori Temelli Giiven

Kategori temelli giiven, glivenen kisinin sosyal veya orgiitsel bir kategoriye
dahil olmasina yonelik bilginin 6nceden tasavvur edilmesi ile ilgilidir. Bu bilgi
bilinmeyen nedenlerden dolayi, kisinin diger kisilerin giivenilirliklerine ydnelik
kararlarimi etkilemektedir. Géze ¢arpan bir kategorinin eleman1 olmanin olas1 giiveni
olusturma igin bir temel saglamasinin birka¢c nedeni bulunmaktadir. Oncelikle,
verilen bir kategoride paylasilan {iiyelik, kategorideki diger calisanlarla iligki
kurarken kisisel bilgiye ihtiya¢ duymayan diisiik riskli kisiler aras1 glivenin sinirlarini

tanimlamak i¢in gerekli kural olarak hizmet etmektedir. Aymi zamanda
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kategorilesmenin kavramaya yonelik sonuglari yiiziinden, calisanlar Orgiit i¢inde

birbirlerine kars1 diiriist, igbirlik¢i ve glivenilir olma egilimin géstermektedirler.

2.5.5. Rol Temelli Giiven

Rol temelli giiven orgiitler iginde olmasi muhtemel giiven gesitlerinden biri
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Kategori temelli giivende oldugu gibi, rol temelli
giiven de kisisellestirilmemis bir giivendir.Cilinkii, bu giiven sekli calisanin
yetenekleri, dogasi, gilidiileri veya egilimlerinden c¢ok kisinin Orgiit icerisinde
takindig1 belirli bir role dayali bilgiye dayandirilmaktadir. Ornegin; doktorlara
giivenilmesinin nedeni onlarin doktor olmak i¢in gerekli egitimi almis olmalar1 ve

hastalanildiginda yardim etmeleridir.

2.5.6. Kural Temelli Giiven

Giliven kimi zaman kisilere dayandirilmamakta bunun yerine kurallara
dayandirilabilmektedir. Bir oOrgiitte belirli davraniglar sonucunda o Orgiitteki
kurallarm isleyecegine dair inanglar, kural temelli giiveni olusturmaktadir. Ornegin;
orgiit icinde sug isleyenlerin ceza alip almayacaklar1 veya hangi cezay1 alacaklarinin
bir kural seklinde olmasi, kimlere ceza kimlere 6diil verileceginin belirli sistem
icinde olmasi s6z konusu kurumda bulunan bireylerin kendilerinde kurallara karst bir

giiven olusturmasina neden olmaktadir.



26

3. KURUMSALLASMA

Giliniimiiz isletmecilik anlayisi, kiiresellesmenin etkisiyle yakin gecmise
kiyasla oldukca degismistir. Diinya’da 1960’11 yillarda yogun bir bicimde kendisini
hissettirmeye baglayan rekabet ortami isletmeleri yasamlarini siirekli kilabilme

stirecinde pek ¢ok arayisa ve yenilige itmektedir.

Isletmeler gerek yerel gerekse kiiresel pazarlarda yer bulabilmek igin gok
yogun caba harcamak durumundadirlar. Isletmecilikteki degisim anlayis1 artik
glinlimiizde esnek, yenilikgi, yerel pazar sinirlarini asan, arastirmaya ve yenilenmeye
onem veren, ekip calismasina olanak saglayan, istikrarli bir biiylimenin pesinde
kosan, kaynaklar1 rasyonel sekilde degerlendiren, miisteri odakli ve insana deger

veren bir ¢alisma anlayisina ulasmaktadir (Hacisalihoglu, 2007, s.29).

PR

Glinlimiizde rekabet kosullarinin siirekli degistigi ve yogunlastigi bir
konjonktiir sergilenmektedir. Baska bir deyisle, teknolojilerin siirekli yenilendigi;
irlin Omiirlerin kisalip, ¢esitlerinin artig1; pazar kosullariin farklilagtigi; mamule,
pazara, rakiplere, miisterilere vb. iliskin arastirmalarin siireklilik kazandigi bir
rekabet diinyasinda yasamaktayiz. Bu durum da ister istemez bdlgesel diisiinmekten
ziyade global diisiinmeyi ve davranmayi zorunlu hale getirmektedir (Karpuzoglu

2004, s.640).

Bu ¢ercevede, sirketleri duragan bir unsur olarak gérmemek ve onlarin da
zaman i¢inde degisim gosterdigini kabul etmek gerekmektedir. Ancak degisim
siirecinde bazi kuruluslar siireklilik kazanirken, bazilarinin yasamlar1 kisa
stirmektedir. Bunun en biiyiik nedenleri; degisen ¢evre kosullarina gosterilen direng,
yeniliklere ve degisime acik olmayan yoOnetim, stratejik diislinememe, iyi bir bilgi

sisteminin kurulamamis olmasi, ¢cevredeki degisim ve baskilara uyulmamasidir.
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Allred ve Russels’a gore yukarida ele alinan degerlendirme farkli bir agidan
irdelendiginde, giiniimiizdeki isletmecilik anlayisinin ulagtigi son nokta; esnek,
yenilik¢i, kendini yerel pazarlarda sinirlamayan, arastiran ve kendisini yenileyen,
ekip calismasima agirlik veren, saglikli biiylimenin pesinde kosan, finansal
kaynaklarin1 rasyonel sekilde kullanan, miisteriye odaklanan, ozellikle de insan
kaynaginin veriminden maksimum diizeyde istifade etmeye c¢alisan bir isletmecilik

anlayisidir.

Karpuzoglu'na goére yukarida belirtilen s6z konusu isletmecilik anlayisinin
diizeyi ise, isletmelerin “kurumsallagma diizeyi” ile dogru orantili olarak artar ya da
azalir. Kurumsallagsma diizeyi yiiksek isletmeler ¢evresel kosullara uyum sagladiktan
sonra yapilarim1 oturturlar ve oturmus olan bu yapilarini, kisilerin ve orgiite yarar
saglamayan durumlarin etkilemelerine izin vermeyecek sekle getirerek, kurumda yer
etmis olan misyon, amag, kural ve degerler ile ¢evrelerini etkilerler ve kendilerine

0zgii kurumsal bir kimlik yaratirlar (Tiirk, 2007, s.36).
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3.1. Kurum ve Kurumsallasma Kavramlari

Kurumsallasmanin ne oldugunu tanimlamadan 6nce kurum kavramindan ne
anlasildigin1  belirtmek gerekmektedir. Onceki yillarda yapilan arastirmalar
incelendiginde kurum ve kurumsallagma ile ilgili bir¢ok tanima rastlanmistir ve s6z
konusu ¢aligmalarda yer alan agiklamalardan bazilar1 agagida verilmistir (Yasa, 20006,

s.30).

Kurumsallagma kavraminin tanimina gegmeden 6nce kurum ile ilgili literatiirde
yer alan tanimlar incelendiginde, kurum; Kogel’e gore toplumda organize olmus,
yerlesmis, kabul edilmis prosediirleri belli bir sosyal iliskiler diizen ve toplulugunu

ifade etmektedir (Yasa, 20006, s.30).

Bu tanima benzer olarak Parkhe, benimsenmis-yaygin kabul gérmiis olan
uygulamalarin, teknolojilerin veya kurallarin goreceli olarak gegerli oldugu ve
bunlarin saglam bicimde konumlandirildig1 sosyal birimler olarak kabul etmektedir

(Parkhe, 2003, p.307).

Mihgr’ya gore, kurum, “kurma eylemi ve siireci”, ayn1 zamanda” esaslar ve

kurallar manzumesi,” olarak tanimlanmaktadr.

Ibicioglu ve Isler’e gore, kurum (institution), ¢ok uzun yillarda olusmus ve
ancak cok yavas degisebilecek bir kiiltiire sahip, tutucu olmaktan da 6te kendine has
bir ekol olusturmus, bir enstitii diizeyinde bir olusumu, bir tesekkiilii ifade eder.
Dolayisiyla, kurumsallik (institutional) bu 06zelliklere sahip olma durumunu,
kurumsallagsma (institutionalization) da bu Ozelliklere sahip olmaya dogru gitme

siirecini ifade eder (Yilmaz, 2007, s.1).
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Jepperson’a gore, kurumlar rutin olarak tekrar eden program ya da kural
sistemi olarak tanimlanmaktadir (Holm, 1995, p.398). Rutin programlarin ve kural
sisteminin olmas1 da isletmelere kararlilik kazandirmaktadir. Isletmelerin dengesi
baska kurumlarla karsilikli baglantili olmalar1 ile artmaktadir. Bu nedenle ¢evresel
kurumlara uyum, isletmelere ¢evrenin parcast olmalarini saglayarak mesruluk

kazandirmaktadir (Apaydin, 2007, s.6).

Yapilan bu tanimlardan yola ¢ikarak en genel anlatimiyla kurum, maddi-
manevi-sosyal, olgu ve degerler i¢in olusturulan ve belirli amag, kural, hedef, ilke,
inisiyatifler dogrultusunda siireklilik gostererek hareket eden ve gelismeler
dogrultusunda kendini yenileyen, 6zgiin yapilanma bi¢imi olarak belirtilebilmektedir

(Kut, 2004, 5.405).

Literatiirde yer alan tanimlarla kurumsallasma; Kurumsallasma kurumlarin
stirekliligi, davranislara bir standart getirilmesi ve istikrar kazanmasidir. Bir bagka
deyisle kurumsallagsma; kuruluslarin faaliyet gosterdikleri cevreleriyle olan uyum
stirecini ve bu kuruluslarda zamanla olugan bir ilerlemeyi agiklamaktadir. Diger bir
ifadeyle kurumsallagma; belli bir ¢evrede faaliyet gosteren kuruluslarin yapi ve
isleyis Ozellikleri ile ¢cevrenin Ozellikleri arasindaki paralelligi ve orgiitsel yapilarda

zamanla olusan benzerligi gostermektedir. (Kendirli ve Sandz, 2006, s.233).

Seymen ve arkadaglarina gore kurumsallagsma, bir igletmenin, piyasanin ve
giinlin kosullarina uygun yonetim ve orgiit yapilarini olusturarak ihtiya¢ duyulan
sistemleri kurmasi; bir kurum olmaya iligkin davranis, standart ve ilkeleri
belirleyerek bunlari yazili bir bigime getirmesi ve uygulayabilmesi, olarak da

tanimlanabilmektedir (Yasa, 2006, s.31).
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Kurumsallasma; kuruluglarin faaliyet gosterdikleri g¢evreleriyle olan uyum
siirecini ve bu kuruluslarda zamanla olusan bir ilerlemeyi agiklamaktadir. kararh
olmayan ya da gevsek organize olmus dar teknik faaliyetlerden diizenli, kararli ve
sosyal olarak entegre olmus yapilarin ortaya ¢ikmasidir (Selznick, 1996, p.271).
Diger bir ifadeyle kurumsallasma; belli bir ¢evrede faaliyet gosteren kuruluslarin
yap1 ve isleyis Ozellikleri ile ¢evrenin Ozellikleri arasindaki paralelligi ve orgiitsel

yapilarda zamanla olusan benzerligi gdstermektedir (Ozkaya, 2003).

Kurumsallagsma; uygulamalarin ve yapilarin bir anlam kazanim duragan hale
gelmesini saglayan sosyal davranigtir. Uygulamalarin ve is yapis siireglerinin
igsellestirilmesi ve disaridan bir baskiya gerek kalmadan kendiliginden yapilmasi
kurumsallasmanin gergeklesmesidir (McNally, 2002, p.180-181). Kurumsallagmanin
en Onemli Ozelligi yonetimsel yeniliklerde (Westpal, 1997, p.366) ve yapilan
faaliyetlerde igerik bakimindan motive edici 6zelligidir. Teknik gerekliliklerin de
Otesinde degerlerin isletme iginde olusturulmasi ve yayilmasidir (Oliver, 1991,
p.147). Burada 6nemli olan nokta, isletmelerin yeni ¢evre ve taleplere cevap vermek
icin yapilarint ve uygulamalarin1 degistirmeye hazir olmalar1 ve isletmelerde

gelistirilecek degerlerin iyi belirlenmesidir (Apaydin, 2007, s.7).

Kurumlasma sosyolojik bir yaklasimdir. Bu ag¢idan bakildiginda kurum,
Dimaggio’ya gore istlendigi islevin nasil yerine getirilmesi gerektigini anlatan ve
birlikte es giidlilmiis, Orgilitlenmis, uyumlu bir biitiinlik olusturan diisiinceler,
davranis kurallari, deger ol¢iileri toplamindan olusur. Kurumsallagsma zaman iginde,
orgiit icinde gergeklesen, orgiitiin kendine has hikdyesini yansitan, orgiitte bulunan
kisileri ve onu sekillendiren gruplart belirten ve ¢evreye adapte olmanin yollarini

gosteren bir siirectir (Mese, 2005, 5.20) .

Kurumsallagma isletmenin bir ‘sistem’ haline gelebilmesi. Her sistemde oldugu
gibi, sistemin parcalanin rollerinin ve gorevlerinin belirlenmis olmasi ve sistemin

kendi biitiinliigii icinde isleyebilmesinin ve karsilikli etkilesimin altyapisinin
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kurulmus olmast gerek. Bu baglamda kurumsallasma denildiginde ‘sirketin’

kurumsallagsmasi anlasilmali (Saglam, 2007).

Kurumsallasma, “Bir isletmenin kisilerden bagimsiz olarak kurallara,
standartlara, prosediirlere sahip olmasi, degisen cevre kosullarimi takip eden
sistemleri kurmasi ve gelismelere uygun olarak organizasyonel yapisini olusturmast;
kendisine 0zgili iletisim ve i yapma yontemlerini “kiiltiir” haline getirmesi ve
boylece diger isletmelerden farkli ve ayirt edici bir kimlige biirtinmesi siirecidir.”

(Karpuzoglu, 2004, s.45).
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3.2. Kurumsallasma Yaklasimlari

Kurumsallasma, Selznick’e gore sosyolojik bir yaklasimdir. Sosyolojik
anlamda kurum, toplumda organize olmus, yerlesmis, kabul edilmis prosediirleri,
belli sosyal iligkiler diizeni ve toplulugunu belirtmektedir. Kurumsallagma, nispi bir
ozellik tagimaktadir. Herhangi bir olayin, davranisin kurum sayilabilmesi, bu olayin
gectigi cevreye, kisilerin amaclarina, iligkilerin 6zelligine ve analiz edilecek soruna

biiylik 6l¢iide bagli bulunmaktadir.

Bir organizasyon teorisi olarak kurumsallasma, organizasyonlarin yapi ve
davraniglarinin, sadece pazar kosullar1 tarafindan degil fakat kurumsal nitelikteki
baskilar, beklentiler ve inanglar tarafindan da etkilendigini sdyler. Ornegin sosyal
beklentiler, devletin beklenti ve yonlendirmeleri, o endiistri dalinda hakim olan is
yapma usulleri, organizasyonlarin {izerinde etki yapan kurumsal nitelikteki

baskilardir (Yilmaz, 2007, s.19).

Bu nedenle kurumsallagsma yaklasimi, belli bir ¢evrede faaliyet gdstermekte
olan organizasyonlarin yap1 ve isleyis 6zellikleri ile ¢evrenin 6zellikleri arasinda bir
benzesme, paralellik gostermektedir. Ayni dalda calisan organizasyonlar benzer
cevresel baskilara maruz kalacaklar ve c¢evrenin beklenti ve zorlamalarina paralel
yap1 ve isleyis Ozelligi kazanacaklardir. Boylelikle kurumsal esyapililik ortaya

cikacaktir (Selznick, 1996, p.273).

Bu kisimda kurumsallasmaya farkli acilardan bakan iki yaklasim {izerinde
durulacaktir. Bunlardan biri “Rasyonel Kurumsallasma Yaklasimi” olup, yalnizca
bicimsel Orgiit yapisini baz alan yaklagimdir. Bir diger yaklasim ise “Kurumsallagsma
Analizi Yaklasimi” olup, bu anlayis bi¢cimsel orgiit yapisi yaninda, bi¢imsel olmayan
orgiit yapisin1 da ele almasi agisindan 6nem arz etmektedir. Bu iki anlayis kisaca

asagidaki sekilde 6zetlenebilir (Tiirk, 2007, s.46).
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3.2.1. Rasyonel Kurumsallasma Yaklasimi

Kurumsallagsmay1 daha ¢ok rasyonel agidan ele alan, bagka bir deyisle sadece
kurallar ve prosediirleri dikkate alarak organizasyon yapilarini olusturan ve rasyonel
kurumsallasma  yaklagimi olarak adlandirilan bu yaklasimi  benimseyen
arastirmacilar, formal organizasyon lizerinde dururlar ve informal organizasyonu
onemsemezler. Bu yaklasim, insan faktoriine deginmeyen ve organizasyon yapisinin
mekanik bir isleyise sahip oldugunu vurgulayan klasik yonetim teorisiyle benzer
bakis agisina sahiptir. Ayrica bu teori kurumsallagsmayi1 g¢evresel faktorlerden
bagimsiz sekilde ele alir, bagka bir ifade ile gevresel kosullarin degismedigini
varsayar (Ozer, 2007, s.23). Fakat giiniimiizde cevresel degisimlerden ve
gelismelerden etkilenmeyen bir organizasyonun mevcudiyetinin s6z konusu

olmamast, bu anlayisin gecerliliginin azalmasina sebep olmaktadir.

3.2.2. Kurumsallasma Analizi Yaklasimi

Karpuzoglu'na gore, yeni kurumsallagsma olarak da adlandirilan bu yaklagim,
daha ¢ok rasyonel kurumsallasma yaklasgiminin ele almadigi konular iizerine
odaklanarak kurumsallagmaya farkli bir boyut kazandirmaya g¢alisir. Kurumsallasma
analizi yaklagimimi benimseyen arastirmacilar, bi¢cimsel yapinin olusturulmasinda
igsel faktorler kadar dissal faktorlere de 6nem verirler. Dolayisiyla burada dis ¢evre
faktorlerinin  dikkate alinmasi organizasyonun devamliliginin  saglanmasi,
belirsizligin azaltilmas1 ve organizasyonel yaraticiligin artirilmasi 6nem kazanr.
Kurumsallagma analizi yaklasiminda orgiitlerin ayn1 zamanda sosyal varlik olduklari

tizerinde de durulur (Tiirk, 2007, s.47) .

Bu yaklasimda gostermektedir ki, isletmeler siirekli iliski igerisinde
bulunduklar1 ¢evrenin kurallarina uymak zorundadirlar. Dig ¢evre unsurlari arasinda

devlet, tiiketici, calisanlar, sendikalar gibi bir¢ok unsur yer almaktadir. Stratejik
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olarak kurumsallagsmay1 tercih eden isletmeler i¢in dis ¢evre analizleri bu kapsam da
degerlendirilebilir. Rasyonel kurumsallasma yaklasimi kurumsallagsmay1 kendi
icerisinde degerlendirirken, kurumsallasma analizi daha ¢ok makro agidan isletmenin

tiim iliskilerini inceler (Giilen, 2005, s.24).

Tablo 3.1 Karpuzoglu’na giére Rasyonel kurumsallasma ve Kurumsallasma analizi
yaklasimlarinin karsilastirilmasi

Rasyonel
Kurumsallasma Analizi Yaklasim
Kurumsallagsma Yaklagimi

) o ) . Cevre kosullar1 dikkate alinarak
Cevre ile etkilesim Cevre veri kabul edilir ) ] o
organizasyon yapisi revize edilir

Amaclarin odak noktasi Orgiitsel amaglar Birey-orgiit-amag biitiinlesmesi

Dikkate alinan zaman

Yasanilan giin Gelecek
dilimi
Yapisal unsurlarin odak Kurallar, prosediirler, L o
Iligkiler, kisiler
noktasi aligkanliklar

Dikkate alinan ) )
) Formel organizasyon Informel organizasyon
organizasyon yapisi

Problem ¢6ziim

) Gegici Kalici
yontemleri

Yontem bilimi Teorik Ampirik (deneysel)
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3.3. Kurumsallasma Ogeleri

Isletmelerin kurumsallasma diizeylerinin tespitinde kullanilan belirleyici temel
Ogeler sadelik, farklilasma, esneklik ve oOzerklik seklinde dort baslik altinda
irdelenebilir. Bu kavramlarin kisaca asagidaki sekilde tanimlanmalari miimkiindiir

(Yasa, 2006, s.45) .

3.3.1. Sadelik

Dalay’a gore sadelik isletmedeki organizasyon yapisinin basit olmasidir.
Sadelik ihtiya¢ duyulmayan her seyden kurtulmaktir. Sadelik kaynak kullaniminda
az zamanda, az enerjiyle, daha az bir alanda, daha az insan giiciiyle mal ve hizmet
tiretmektir. Bir sistem olarak Orgiitiin tamaminin ya da herhangi bir alt sisteminin
yap1 ve islev yoniinden farklilagsmasi ile bu sistemlerde calisanlarin zihinsel ve
duygusal yonelimlerinin degismesi ve rasyonelligi 6n plana c¢ikarmalari, orgiitlerin

karmasikligini ya da basitligini belirlemektedir.

Bir bagka ifade ile yalin ve sade bir organizasyon yapisinin mevcudiyeti bir
taraftan iglerin yapilma siiresini kisaltirken, diger taraftan da herkesin aynm1 konuyu
ayni sekilde anlamasina olanak tanir. Dolayistyla bu sayede kurumun etkinligi artar.
Isletmelerin etkinliklerinin artirilabilmesi ve karmasikliklarinin azaltilabilmesi igin
miimkiin oldugunca sade ve yalin bir organizasyona ihtiya¢ duyulur. Bu noktada
isletmelerin ¢evresel faklilasma diizeyini dikkate alarak sade bir organizasyon yapisi

kurmalar1 kurumsallagsma gostergelerinden biri olarak ortaya ¢ikar (Tiirk, 2007, s.48).
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3.3.2. Farklilasma

Karpuzoglu'na gore isletmelerin yapist i¢ ve dis g¢evre kosullarma gore
sekillenmektedir. Dinamik, degisken ve belirsiz bir ortamda organizasyonun
farklilasmis olmasi kurumsallasma diizeyinin yiiksekligini arttirirken, durgun ve
belirli bir ortamda organizasyon birimlerinin ¢ok fazla farklilasmasi beklenmez.
Farklilagma, oOrgiitlerdeki birimler arasindaki formal yap1 farkliliklari ile bu
birimlerde c¢alisanlarin zihni ve hissel yoOnelimlerini ifade etmektedir. Yiksek
degisme hizi olan, bilgi alma konusunda belirsizlik bulunan ve faaliyetlerle ilgili geri
bildirim alma siiresinin uzun oldugu ortamlarda faaliyet gosteren Orgiitlerin
farklilasma derecesinin yliksek olmasi gerekmektedir. Organizasyon birimleri
arasindaki farklilasma yiiksek oldugu olctide biitiinlesme ihtiyaci da artar. Bir isletme
organizasyonu yapi ve isleyis bakimindan yiiksek diizeyde farklilasmis ise bu
organizasyonun  kurumsallasma  diizeylerinin ve dolayisiyla  biitiinlesme

gereksinimlerinin yiiksek oldugu sdylenmektedir (Yasa, 20006, s.46).

3.3.3. Esneklik

Esneklik kavrami, Ekvall’e gore, isletmenin faaliyette bulunmakta oldugu
cevrede veya Orgiitiin blinyesinde meydana gelebilecek olan degisimlere kars1 duyarl
olabilmesi ve bu degisimleri sahip oldugu esnek orglit yapist sayesinde, orgiite fayda
saglamasidir (Tiirk, 2007, s5.49) . Isletme orgiitleri ve cevre arasindaki iliskilerin
yogun oldugu durumlarda, ¢evrenin degisimlerinin belirsizlik tagimasi, oOrgiitlerin
bircok karar almasi ve ¢evreye uyum saglamalari konusunda zorluk igerebilmektedir.
Bunun {istesinden gelebilen oOrgiitlerin yapica esnek oldugu, kurumsallagsma

diizeylerinin de yiiksek oldugunu gostermektedir.

Kurumsallagsma diizeyi yiiksek olan oOrgiitler, esnek organizasyon yapisina

sahip olduklar1 i¢in ¢evresel unsurlardan dolayr meydana gelen degisikliklere uyum
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saglayabilmektedirler. Bunun aksine, kurumsallagsma diizeyi diisiik olan igletmelerde

cevresel degisimlere kars1 adapte olmada sorun yasarlar (Yasa, 2006, s.46).

3.3.4. Ozerklik

Orgiitlerin, diger orgiitlerden ayirt edilmelerini saglayacak kendilerine 6zgii
ozellikleri, yetenekleri veya is yapma sekilleri olmalar1 halinde 6zerklik kazanmis
olmaktadirlar. Kurumsallagsma diizeyi yiliksek olan orgiitler, yonetim faaliyetlerini
istedikleri gibi y&nlendirebilme imkanina sahiptirler (Ozer, 2007, 5.27). Selznick’e
gore isletmelerin gelecegine hakim olan sahipler ya da yoneticiler, igsletme misyonu
ve amagclar1 ¢ergevesinde yonetsel ve yiirlitsel kararlarda serbestce hareket ederek,
orgiitlin diger orgiitlerden farkli bir kimlik kazanmasina ¢aligirlar (Tiirk, 2007, s.51).
Nitekim Selznick, kurumsallagmay1, Orgiitiin ayr1 bir kimlik kazanmasi, sosyal
ihtiya¢c ve baskilarin dogal {iriinii olarak duyarli ve esnek bir organizma haline

gelmesi siireci seklinde tanimlamaktadir (Ozer, 2007, 5.27).
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3.4. Kurumsallasma Siireci

Kurumsallagsma siireci, yeni bir uygulama ya da yapinin, kurumsal ¢evredeki
mekanizmalarin islemesi ve isletmelere uyguladiklar1 giic sonucunda isletmelerde
yerlesmesi i¢in yasanan davranislar silsilesi olarak tanimlanabilir. Kurumsallagsma
Zucker gibi ¢cogu arastirmacilar tarafindan bir siire¢ olarak goriilmektedir. Bu siireg
isletmenin dogusu ile baglamakta ve yasami boyunca siirmektedir. Yine bazi
arastirmacilar kurumsallagsmay1 c¢evreye uyum saglama olarak gormektedir.
Cevredeki degisimin siirekli olmasi isletmenin de siirekli kurumsallasma cabasinda
olmasini gerektirmektedir. Bu nedenle kurumsallagma siirekli isleyen bir siire¢ olarak
goriilmektedir. Unutulmamalidir ki kurumsallasma ¢evresel aktorlerin beklentilerine
cevap vermenin (liriin, servis hizmeti ve kazang) sonucunda olusmaktadir (Kimberly,

1979, p.447; Boons and Strannegard, 2000, p.11).

Konu {izerinde yapilan bir arastirmada, kurumsallasma siirecinin dort
asamadan olustugunu ortaya koyulmustur. Bunlar siras1 ile bir nesnenin 6nce fark
edilmesi, daha sonra az sayida aktorce kabul edilmesi, daha sonra genis bir sekilde
yayllmast ve bir alanda genis kabul gormesi seklindedir. Bu arastirmacilar
kurumsallasmanin S-sekli’nde (Sekil 3.1) gerceklestigini arastirmalarinda ortaya
koymaktadirlar (Lawrence et al, 2001, p.626). Ancak S-sekli isletmeden isletmeye
uygulamadan uygulamaya degismektedir. Kabullenilme orant ve uygulamanin
yerlesmesi i¢in gecen siire seklin bigimini belirleyen unsurlardir (Apaydin, 2007,

$.27).



39

Kurumsallagma Hiz1 Kurumsallasmanin Dengesi Kurumsallagmanin Coziilmesi

A

Yayilim

|

T

Yenilik Mesrulasma

!

Benimsenme Orant

v

Zaman
Sekil 3.1 Geleneksel Kurumsallasma Cizgisi (Lawrence et al, 2001, p.626)

Kurumsallasmanin hiz1 bir uygulamanin isletmede yaygin olarak kabul
edilmesi icin gegen siire olarak goriilmektedir. Dengeden kastedilen ise bir
uygulamanin ne kadar slire ve oranda etkili oldugudur. Bu iki boyut isletmeden
isletmeye ve uygulamadan uygulamaya degismektedir. Bu yaklasimda bir yeniligin
ortaya cikip yayilmasi i¢in bir zamana ihtiya¢ duyulmaktadir. Daha sonra ise belirli
bir siire bu yeniligin belirli bir alanda yaygin olarak kalmasi s6z konusudur ve bu
zamana denge denmektedir. Daha sonra ise kurumsallasma ¢6ziilmesi denilen
kavramin yani mevcut kurumun degismesi gerceklesmektedir. Bu da yeni
yeniliklerin fark edilmesi ve var olanin fonksiyonunu yitirmesi ile birlikte ¢evresel

kurumlarin zorlamasiyla olmaktadir (Lawrence et al, 2001, p.627).

Kurumsallagma stirecini aragtiran diger bir arastirmact McNally (McNally,
2002, p.182), isletmelerin belirli siireclerden gegtikten sonra kurumsallastigint 6ne
siirmektedir. Bunun icin bu siireclerin siirekli olarak tekrar etmesi kag¢inilmazdir. Bu
siirecin nasil isledigi konusunda sozbirligi bulunmamakla birlikte McNally’in
iligkisel pazarlamanin kurumsallagsma siirecini aragtirdigi makaledeki siire¢ dikkate

degerdir. Bu arasgtirmada kurumsallasmanin ¢ok sayida asamadan gectigi
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varsayilmaktadir. Tk asama ise bir kavrami ya da fikri tanimlayan bir kelimenin fark
edilmesidir (Sekil 3.2). Bir kavramin fark edilmesinde ise yayillma mekanizmasinin
sosyal diinyada islemesi etkili olmaktadir. Yayilma yeni bir fikrin sosyal diinyaya
iletilmesi siireci olarak tanimlanabilir. Bu siire¢te daha 6nce bahsedilen taklit etme
davranmisinin  6nemli bir yeri bulunmaktadir. Fark etme giliclendik¢ce kelime
olgunlagsmakta ve kavram netlik kazanmaktadir. Kavramin netlik kazanmasi bu
kavramin isletme i¢in Oneminin algilanmasidir. Ayni zamanda kavram kategori
seklinde bilesenlere ayrilmakta ve bu bilesenler arasindaki baglar tanimlanmaktadir.
insanlar onu

Boons ve Strannegard’e gore kavramin anlasilmasi arttikca

kabullenmekte ve referans ¢ercevesi olarak benimsemektedir.

edilmesi

Igsellestirme

Kavramin fark Kavramin Kavramin kabul Kavramin ¢ok
edilmesi olgunlagmast g edilmesi g uygulanmast
\ 4
Uygun olan Kural ya da
uygulamanin tercih > > kanunlara

doniistiiriilmesi

Sekil 3.2 Kurumsallagsma Siireci (McNally, 2002, p.182)

Daha sonra insanlar kavramin uygulamasini farkli sekillerde c¢ok defa
denemektedir. Nihayetinde ise deneme bitmekte ve belirli durumlarda belirli bir
uygulama sekli kabullenilince kurumsallagma gergeklesmektedir. Ancak bazi
durumlarda kavramlar anlasilmadan da defalarca uygulanabilmektedir (Apaydin,
2007, s.30). Kurumlar orgiitsel alandaki dogrulugu sorgulanmadan kabul edilen
eylemleri sekilendirmektedir. Bu eylemler kimi durumlarda isletmelerce anlasilmasa

bile tekrarlanarak uygulanabilmektedir ve kurum haline doniismektedir. En sonunda
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ise uygulama igsellestirilmekte ve uygulamaya kanun halinde mana yiiklenmektedir

(McNally, 2002, p.182).

Bir kurulusun kurumsallagma durumunun degerlendirilmesi, siireclerin yargisal
olarak degil de sistematik olarak gelistirilmis Ol¢iitlerle yorumlanmasiyla gergeklesir.
Bir kurumsallagma Olgiitleri kiimesi, gozlemledigimiz herhangi bir yapiin
kurumsallagsma seviyesini yargilayabildigimiz dort boyut oldugunu savunan Samuel
Huntington tarafindan gelistirilmistir: 6zerklik, adapte olabilirlik, i¢sel dinamizm ve
tutarlilik. Bu dordii, birka¢ kurumsal diizenleme tipine uygulanmistir (Ragsdale ve
Theis, 1997, p.1286) ve yapilarin hayatta kalmasi ve iiyelerini ve cevrelerini
etkileyebilmeleri icin yapmalari gereken doniislimii anlamak i¢in genis bir yol

saglarlar (Peters, 2000, p.8).

Kisaca ve basitge bu dort kavram asagidaki yollarla anlasilabilir (Peters, 2000,
p-8):

1. Ozerklik, kurumlarin kendi kararlarini verme ve uygulama kapasitesidir.
Tartismali bir sekilde, onlarin baska bir organizasyon veya kuruma bagimli olup

olmadiklarina goére kurumsallagmis olduklari sdylenebilir.

2. Adapte olabilirlik, bir kurumun ¢evredeki degisimlere adapte olma kabiliyeti
veya daha da onemlisi, o gevreyi sekilendirme kabiliyetidir. Sosyal yasama agik
sistemler ile yaklasildig1 zaman, kurumun ilgili cevredeki degisimlere ragmen gerekli

kaynaklar1 saglamaya devam edebilmesi gerekir.

3. I¢sel Dinamizm, kurumun hedeflerini yerine getirme ve cevre ile basa

cikmak i¢in igyapilar inga etme kapasitesini gosterir.

4. Tutarhilik, kurumun kendi is yiikiinii yonetme ve gorevleri tam vaktinde,

uygun bir yolla uygulamak i¢in prosediirler gelistirme kapasitesini gosterir. Bu, ayni
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zamanda, kurumun temel gorevleri ve inanglar1 hakkinda kararlar verme ve onlardan

sapmalar1 siizme kapasitesini gosterir.

Bu dort nitelik, zor olan kurumsallasma derecesini 6l¢me isine ve buradan
kurumlarin kendi kendilerini Olgmesine yardim edebilir. Yukarida bahsedilen
degiskenlerin birka¢i, kavramin kendi belirtilerinden ziyade olmus olan
kurumsallasmanin gostergeleri olabilir. Organizasyonlar 6zerk olurlar, ¢iinkii onlar
1yl kurumsallasirlar; oyle ki 6zerklik, kurumsallasma kavraminin varhi§in1 gosterir
ama o, bu kavramin bir 6lgiisii degildir (ates, hastalik degil sadece bir hastalik
belirtisidir). Kurumsallasmanin kendisi, sz konusu yapiin i¢ yonetim kapasitesini
gosteren igsel dinamizm ve tutarlilik boyutlar1 ile daha iyi gosterilebilir.
Kurumsallasmay1 kavramlastirmanin bir bagka yolu, organizasyondaki prosediirlerin
standartlastirilmas1 ve pratiklerin rutinlestirilmesi olabilir. Ornegin Brunsson, bu
prosediirleri standartlagtirma silirencinin kurumlarin olusumu ve muhafazasinin

merkezi oldugunu savunur (Peters, 2000, p.8).



43

3.5. Kurumsallasmanin Geregi ve Onemi

Basarili isletmeler, kullandiklar1 taktiklerin her zaman gegerli olacagini
diisiiniip aym1 taktik ve stratejiler ile basariyr tekrar yakalayabilecekleri fikrini
savunarak gecmis donemlerde elde edilmis basarilarin1 devam edecekleri yanilgisina
diisebilmekte, globallesen diinyada degisime direnip basarisizliga
ugrayabilmektedirler (Hacisalihoglu, 2007, s.35).

Karpuzoglu’'na gore gecmis donemlerde rekabetin sinirlt olmasi, yerel
pazarlarda basar1 saglamanin hedef olmasi, biiyilik dl¢iide basar1 saglayan giiclii lider
veya patronun varligi ve kisisel yeteneklerini baz alan isletme anlayisi, giiniimiizde
yerini lidere bagimli birimlerden uzaklagmis, kisiye bagimliliklarin en aza
indirgendigi yonetsel sistemlere sahip kurumlar olmaya c¢alisan girisimlere
birakmistir. Bu diisiincedeki isletmeler giin gectikce artmakta, kurumsallagsma olarak
isimlendirilen siire¢, isletmeler icin vazgecilmez bir hal almaktadir (Ozer, 2007,

s.27).

Sorenson’a gore, yasayan tiim organizmalar gibi sirketlerin de varlik amaci,
oncelikle kendi varligini koruyup gelistirmek, ardindan da kendi giiciinii ortaya
c¢ikarmak ve bunu erisebilecegi en st diizeye yiikseltip gelistirmektir. Sirketler
kurumsallasarak, hissedarlara kazang¢ saglayan, miisterilerine iyi hizmet veren ve
kendi amaclarina ulagmalarin1 saglayan isletme olarak sektorlerinde kalici olmak
isterler. Kurumsallasarak uzun miirlii olmak, isletmelerin kendi elindedir. Ogrenme
yetenegini farkindalik ve degisimle gelistiren kurumlar yasamaya devam ederler
(Hacisalioglu, 2007, s.35). Kurumsallasma, duraganliktan ve muhafazakarliktan
farkli olarak, hizli bir sekilde kosullara kendini adapte ederek cesur kararlar veren,
denemeyi denemekten korkmayan, yanlis yaparim korkusu yerine ders ¢ikaran ve
sektoriinde dogru odaklanma becerisini gosterebilme yetisini kazanmayla

miimkiindiir (Capan, 2005, s.656).



44

Bir firma kurumsallasarak, faaliyetlerini sistemlestirmekte ve uygulamalarini
belirli kurallar g¢ercevesinde yapmaktadir. Faaliyetlerin sistemlestirilmis olmasi,
firma faaliyetleri ile ilgili her konuda politikalarin belirlenmis olmasi ve bu
politikalarin uygulamaya yon verecek sekilde yonetmelik, genelge gibi prosediirlerle
sistematik bir sekilde diizenlenmis olmas1 demektir. Uygulamalarin belirli kurallar
cercevesinde yapilmasi ise, belirtilen prosediirlere firma yonetimi dahil tiim
calisanlarin uymasi1 demektir. Piecke ve Royce’a gore kurumsallasmis sirketlerde
calisanlarin gorev, yetki ve sorumluluklart yazili hale getirilmistir ve gorev

dagilimini yansitan resmi bir 6rgiit semasi1 vardir.

Uzungarsili ve arkadaslarina gore, kurumsallasmis sirketlerde birimler arasi iyi
bir iletisim ve isbirligi mekanizmasi vardir. Kurumsallasma, orgiit i¢i bilgi akisinin
saglayarak birimlerin sistemli ve etkin caligmasini saglamaktadir. Bu cercevede,
isletmenin bilgiye dayali bir sistem i¢inde siirekli arastirma yapilarak ve yenilikler
takip edilerek basariya daha kolay ulagmasi miimkiin olmaktadir. Bilgiye dayal
yonetim, calisanlarin belirli amaglara ulasmak i¢in bilgiyi paylagsma ve 6grendiklerini
istlendikleri islere uygulama siire¢lerini icermektedir. Bilgi temelli sistemler yoluyla

kuruluglar yasamlarini uzun yillar siirdiirebilmektedirler (Hacisalihoglu, 2007, s.36).

Kurumsallagsmanin yararlar1 agagidaki gibi de siralanabilmektedir;

e Kurumsallagsma ile igletmeler kamuoyuna ve ¢evreye olan sorumluluklarini

yerine getirirler,

e Uluslar arast pazarlara agilmak isteyen isletmelerin isteklerini

gergeklestirmeleri kolaylasir,

e Orgiitler profesyonel kisilerle galisma olanagi bularak, daha uzun vadeli

planlar yapabilirler,
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e Kaynaklarim1 daha etkin kullanacaklari i¢in toplumsal bir fayda da saglamis

olmaktadirlar,

e Modern ve ileri teknolojilerden daha cabuk haberdar olup, daha fazla

yararlanabilirler,

e Orgiit kiiltiiriiniin yaratilmasi ile galisanlarin egitilmesi ve orgiite bagliliklari

arttirilir,
e Kurumsallasan isletmeler halka acilmanin avantajlarindan yararlanirlar,

o Ogzellikle fiyat, maliyet ve yatirim bazinda daha dengeli kararlar almaya
calisacaklar1 i¢in, spekiilatif karar ve eylemlerden kaginirlar, bu istikrarl

politikalar ulusal ekonomiyi de olumlu etkiler,
e Miisterilerinin mutlulugu icin, iyi ve yeni tirlinler iiretebilirler,

e Kurumsallagsmis isletmelerin yurt disindaki basarilari, iilke ¢ikarlarinin

gelistirilmesine katki saglayabilir.

Hanci’nin  yaptigi  bir arastirmada isletme sahipleri ve yOneticilere
kurumsallasmanin ne gibi faydalar sundugu sorulmus ve kurumsallasmanin
isletmenin sistemli c¢alismasina, yetki sorumluluk denkliginin saglanmasina,
biiylimenin planlanmasina, denetimin kolaylagsmasina, hata oraninin diigmesine ve
verimliligin artmasina yol agtigini ifade etmislerdir. Ayrica kurumsallasmanin somut
faydalar1 agisindan degerlendirme yapildiginda, ¢alisanlarin giivenilir bir isletmenin
liyesi olmay1 6nemsedikleri, bu nedenle isletmelerin kurumsal bir yap1 kazandiklari
takdirde yetismis elemanlar1 istihdam etme olanaklarmin arttigi, finansman
kaynaklarinin ve kosullariin zenginlestigi de godzlemlenmektedir (Hacisalihoglu,

2007, 5.36).
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4. ILAC MUMESSILLERI UZERINDE BIR UYGULAMA

Bu béliimde, arastirmanin 6rneklemine ait temel karakteristikler ve demografik
veriler incelenmis, Olgeklere iliskin yapilan faktor analizleri ile korelasyon ve
regresyon analizleri agiklanmistir. Daha sonra yapilan regresyon ve korelasyon
analizleri neticesinde modele yonelik sonuglar 6zetlenmistir. Ayrica arastirmada ele
alman degiskenlerin Olgiilmesinde kullanilan  Glgekler ve bu dSlgeklerin
giivenirliliklerini degerlendirmek maksadiyla yapilan analizler belirtilmis ve veri

toplama siireci agiklanmustir.

4.1. Orneklem Secimi

Aragtirmada kullamlacak 6rneklem igin Istanbul ilinde faaliyet gdsteren yerli
ve yabanci ilag firmalari ¢alisanlar: hedef almmustir. Ulkemizde faaliyet gosteren bu
sirketlerin kurumsallagsmig ve bu yolda belirli bir mesafe aldiklar1 gbéz Oniine
alimmustir. Anketlerin tamami samimiyetle doldurulmus ve eksik yada dikkatsizce

tamamlananlar elendikten sonra 149 adet anket analize tabi tutulmustur.

4.2. Veri Toplama Yonteminin Belirlenmesi

Alan arastirmasinda veriler anket yontemi ile toplanmistir. Anket yonteminin
uygulanmasinda “kisisel goriigme yolu ile anket” yontemi uygulanmistir. Bu yontem,
“yanit oraninin artmasi, gézlem yolu ile ekstra bilgi elde edilebilmesi, bilgilerin
dogrulugunun test edilmesinin kolaylagsmasi ve anketin bizzat denek tarafindan
doldurulmasi” dolayisiyla, gerek arastirmaciya ve gerekse yliriitiilen caligmaya

yararlar saglamaktadir.
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4.3. Anket Olceklerinin Olusturulmas1 ve Anketin

Hazirlanmasi

Arastirmada kullanilan anket formlari, 6l¢giilmesi diisiiniilen degiskenlere gore
belirlenmistir. Olgeklerin olusturulmasi icin literatiir arastirmasi yapilmis ve literatiir
taramasinda kaynaklarin glincel olmasina ve uluslararasi alanda genel kabul gormiis

olmasina dikkat edilmistir.

Bu arastirmada uygulanan anketlerin cevaplandirilmasinda demografik verilere
iligkin sorulara uygun sekilde cevap siklar1 ve anketteki kurumsallagsma ve orgiitsel
giiven ile ilgili ifadelere dair degerlendirme de ise 5°li Likert tutum olcegi
kullanilmistir.  Secenekleri su sekildedir: 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Kismen

katiltyorum, 3-Kararsizim, 4-Kismen katiltyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum.

4.4. Olcekler

Aragtirma modelinde yer alan bagimsiz degiskenlerin (kurumsallasma ile ilgili
degiskenlerin), bagimli degisken (Orgiitsel giiven) {izerindeki etkileri analiz
edilmistir. Orgiitsel giiveni 6lgmek iizere Nyhan ve Marlow’un 12 soruluk dlgegi
kullanilmistir. Bu 6lgegin tercih edilmesinin baslica nedeni hem ydneticiye hem de
orgiite giiveni ele almasidir. {1k 8 soru yoneticiye giiveni dlgerken, diger 4 soru da
orgiite gliveni dlgmektedir. Bu 6lcek bir biitlin olarak Nyhan ve Marlow tarafindan
“Orgiitsel giiven envanteri” olarak adlandirilmaktadir (Demircan, 2003, s.75).

Modelde kullanilan bagimli degiskenler soyledir:
e Yoneticiye gliven

e Orgiite giiven



48

Arastirmada, kurumsallagsmanin orgiitsel gliven iizerinde etkili olup olmadigi
her biri 3 sorudan olusan 4 degisken ve toplamda 12 soru ile arastirilmistir. Model de

kullanilan bagimli degiskenler ise (Peters, 2000, p.8):
e Ozerklik
e Adapte olabilirlik
e Icsel Dinamizm

e Tutarhilik

4.5. Demografik Bulgular

Arastirmanin analiz agamasinda asagida tablolar halinde 6zetlenen demografik
bilgilere ulasilmistir. Ankete katilanlarin %47°si erkek, %53’i bayan calisan olup
yas araliklarina gore dagilimi Tablo 4.2°de gosterilmistir. Tabloya goére ankete

katilanlarin yaklagik %75°1 25-44 yas araligindadir.

Ayn1 firmada calisilan y1l sayis1 Tablo 4.3’de gosterilmistir. Bu tabloda dikkati
ceken sonug, bu sektdrde ayni firmada “10 yil ve iizeri” calisan sayisinin, ankete
katilanlar arasinda %10’luk kisimla en kii¢iik grubu olusturdugudur. Calisanlarin
pozisyonlarina ait bilgiler Tablo 4.4’de gosterilmistir. Bu tabloya gore yaklasik

%5011k bir grup yonetici sifatindan ziyade personel sifat1 tagimaktadir.

Toplam calisan sayis1 Tablo 4.5’de goriilmektedir. Bu sayilar, firmanin
biiyiikliigiine ve calistigi alana gore degisim gostermektedir. Personelin egitim
diizeyleri Tablo 4,6’da goriildiigi gibi yaklasik %90 ile yiiksek lisans ve doktora

egitimi almamis liniversite mezunlari iizerinde toplanmistir.
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Yas araligina gore pozisyonlarin dagilimi Tablo 4.7°de gosterilmistir. En
kalabalik grup olan “25-34 yas arasi” grubunda personel ve orta kademe ydnetici
sayisinin yiiksek oldugu goéze carpmaktadir. Son olarak calisilan siireye gore
pozisyonlar Tablo 4.8” de 6zetlenmistir. Bu tabloya gore de ayni firmada ¢alisilan y1l

itibariyle “personel” niteligi tasiyanlarin ¢ogunlukta oldugu gézlenmistir.

Tablo 4.1 Cinsiyetlere ait tablo

Cinsiyet Adet %
Erkek 70 47
Bayan 79 53
Toplam 149 100

Tablo 4.2. Yas araliklarina ait tablo

Yas Arahigi Adet %
18-24 30 20,1
25-34 72 48,3
35-44 39 26,2
45-54 7 4,7

55+ 1 0,7

Toplam 149 100

Tablo 4.3. Calisilan yillara ait tablo

Yil Arahg Adet %
0-1 44 29,5
2-4 50 33,6
5-7 22 14,8
7-9 18 12,1
10 ve Uzeri 15 10,1
Toplam 149 100

Tablo 4.4. Firmadaki pozisyonlara ait tablo

Pozisyon Adet %
Personel 74 49,7
Orta Kademe YoOnetici 43 28,9
Ust Kademe Yonetici 27 18,1
Miidiir 5 3,4
Toplam 149 100




Tablo 4.5. Toplam ¢alisan sayisina ait tablo
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Toplam Calisan sayisi Adet %
20-35 35 23,5
36-50 34 22,8
51-65 40 26,8
65 ve lizeri 40 26,8
Toplam 149 100
Tablo 4.6. Egitim seviyesine ait tablo

Seviyesi Adet %
Lise 3 2
Universite 135 90,6
Lisansiistii ve Doktora 11 7,4
Toplam 149 100
Tablo 4.7.Yas araligina gore Pozisyonlar ait tablo

< Orta Kademe | Ust Kademe g

Yas Araligi Personel Yénetici Yénetici Miidiir Toplam
18-24 30 30
25-34 44 21 7 72
35-44 18 19 2 39
45-54 4 1 2 7

55+ 1 1
Toplam 74 43 27 5 149
Tablo 4.8. Calisilan yil sayisina gore Pozisyonlar

Orta Kademe | Ust Kademe -

Calisilan Y1l Personel Yonetici Yénetici Miidiir Toplam
0-1 40 3 1 44
2-4 33 11 5 1 50
5-7 1 11 8 2 22
7-9 8 8 2 18
10 ve uzeri 10 5 15
Toplam 74 43 27 5 149
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4.6. Ol¢iim Gecerliligi ve Giivenirliligi

Degiskenler arasindaki karsilikli bagliligin kdkenini ortaya koymak amaciyla,
bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenler ayr1 ayri ele alinmis ve faktor analizine
tabi tutulmustur. Ayrica ortaya ¢ikan faktorlerin giivenilirliklerin elde edilmesi
gereklidir. Arastirmada kullanilan degiskenler goz oOniinde bulunduruldugunda;

orgiitsel glivenin iki, kurumsallasmanin ise dort alt boyuttan olustugu goriilmektedir.

Giivenilirlik kisaca, bir dlglimiin hatadan bagimsiz kalma derecesini ifade
etmektedir. Diger bir deyisle bir degisken igindeki sorular arasindaki ortalama
iliskiyi goz &niine alan dlgiimiin igsel tutarliligim ortaya koymaktadir. Olgegin tutarh
dengeli ve tekrarlanabilir olmasi giivenilirligin gdstergeleridir. Tutarli olmas1 6lgme
kurallarina, veri kayit ve kodlamasina uygun olmasi anlamina gelmektedir. Dengeli
olmasi diger degiskenlerin ayni kalmasi kosulu ile zaman i¢inde degismemesini ifade
etmektedir. Tekrarlanabilir olmasi ise, 6l¢egin tek bir zamandaki tek bir testle sinirl
kalmamas1 tekrar uygulanabilmesi ve zaman iginde gilivenilir olmasini

gostermektedir.
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Orneklem biiyiikliigiiniin yeterliligini test etmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) testi yapilmistir. KMO 6lgiitii,

e 0.90 - 1.00 arasinda “miikemmel”,
e 0.80—0.89 arasinda “gok iyi”,

e (.70 —0.79 arasinda “iyi”,

e 0.60—0.69 arasinda “orta”,

e 0.50—0.59 arasinda “zayif ”

e 0.50’in altinda oldugunda kabul edilemezdir.

Arastirmamizda bu deger istatistiksel agidan anlamli (p>0,000) ve 0,824

bulunmus yani “cok iyi” oldugu sdylenebilir.

Asagida Orgiitsel Giiven (Tablo 4.9) ve Kurumsallagmaya (Tablo 4.10.) iliskin
soru bazinda tanimlayici istatistikler ve degiskenlere ait Glivenirlilik Katsayilarin

(Tablo 4.11) gosteren tablolar gosterilmistir.
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Deg. | Faktor Anketteki Sorular Say1 | Ort. Std. Sapma
Isiyle ilgili 5nemli konularda
teknik olarak yeterli olduguna S1 | 149 | 4,0600 0,5700
Isiyle ilgi iizerinde iyi diisiiniilmiis
kararlar alacagina. S2 149 | 3,6000 0,6000
Gorevinden ayrilmayacagina
S3 | 149 | 3,1300 0,6900
E Isiyle ilgili olarak makul diizeyde
kS kavrama yetenegine sahip
5 S4 | 149 | 3,9900 0,4900
bS] olduguna.
>
Z Isini makul bir bigimde yaptigina
2 ’ cimee YaPIEm® g5 | 149 | 3.8500 0,7200
)
&)
a Herhangi bir konuda
5 soylediklerinin dogruluguna S6 | 149 | 4,1800 0,7400
O
.m .
© Isi sirasinda yaptiklarini dikkatlice
diisiinecegine S7 149 | 3,6300 0,7900
Isletmenin bana adil
g davranacagina giivenim tamdir S8 | 149 | 3,7400 0,8300
=
O .
% Isletmenin ve c¢alisanlar arasindaki
3 giiven diizeyi ¢ok yiiksektir. S9 | 149 | 3,6700 0,7600
- Birlikte ¢alistigimiz insanlar
qg) arasindaki giiven diizeyi ¢ok
o) S10 | 149 | 4,0900 0,3700
2 yiiksektir
g
2
o Birimimizde birbirimize olan
giivenme diizeyi ¢ok ytiksektir. S11 | 149 | 4,1800 0,4500

Tablo 4.9. Orgiitsel giivene ait tammlayic istatistikler
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Deg. | Faktor Anketteki Sorular Say1 Ort. Std. Sapma
Firmamiz, kendi kararlarimi verme ve
uygulama kapasitesine sahiptir S12 149 4,1100 0,7500
=
“E, Firmamiz, baska bir orgiite veya
© kuruma bagiml degildir. S13 149 3,5800 0,6800
Firmamiz, kendi stratejisini belirleme
kapasitesine sahiptir. S14 149 3,9100 0,8700
=4 Firmamiz, ¢evresini sekillendirme
| .. C .
;g yetenegine sahiptir. S15 149 3,2100 0,6400
G
2 - —
_§~ Firmamiz, ¢evredeki degisimlere
< ragmen, gerekli kaynaklar: tedarik
S16 149 3,7000 0,5000
edebilir
<
=
g Firmamiz, kendi igyapilarini insa etme
j kapasitesine sahiptir S17 149 3,2800 0,6000
2 g
2| &
= 3
% S Firmamiz, hedeflerini gergeklestirme
X ) kapasitesine sahiptir. S18 149 3,8000 0,4800
O~
Firmamiz, g¢evre ile basa ¢ikma
kapasitesine sahiptir. S19 149 3,6000 0,5000
Firmamiz, kendi is yiikiinii yonetme
kapasitesine sahiptir. S20 149 3,9600 0,4800
Firmamiz, gorevleri tam zamaninda ve
= uygun bir yolla uygulamak igin
jT§ prosediirler gelistirme kapasitesine S21 149 3,8700 0,4700
j=)
& sahiptir
Firmamiz, temel gorevleri ve inanglari
hakkinda karar verme ve bu
kararlardan sapmalari siizme S22 149 3,9200 0,4600

kapasitesine sahiptir.

Tablo 4.10. Kurumsallagsmaya ait tanimlayici istatistikler
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Tablo 4.11. Degiskenlerin Giivenirlilik Katsayilari

Cronbach
Degisken Alt Boyutlari Soru Sayisi
Alpha
Y oneticiye gliven 7 0,916
Orgiitsel Giiven Isletmeye Giiven 2 0,773
Birbirine Giiven 2 0,868
Ozerklik 3 0,922
Adapte olabilirlik 2 0,766
Kurumsallagma
I¢sel Dinamizm 3 0,453
Tutarlilik 3 0,787

Bir 6l¢iimiin hatadan bagimsiz kalma derecesinin ifadesi giivenirliliktir. Faktor
analizi sonucunda elde edilen yapiya baglh olarak degiskenlere iliskin Cronbach
Alpha giivenilirlik katsayilar1 hesaplanmis ve bir (Igsel Dinamizm) degisken harig
tiim degiskenlerin giivenilirlik katsayilarinin literatiirde kabul géren 0.70’in iizerinde

oldugu ortaya ¢ikmigtir.

Orgiitsel giiveni olusturan unsurlar (toplam agiklanan varyans %76,95),
yoneticiye glivenin giivenirliligi 0,916, isletmeye giivenin gilivenirliligi ise 0,773 ve

birbirine giivenin giivenirliligi ise 0,868 dir.

Kurumsallagmay1 olusturan unsurlar (toplam agiklanan varyans %064,16),
ozerkligin giivenirliligi 0,922, adapte olabilirligin giivenirliligi 0,766, icsel

dinamizmin giivenirliligi 0,453, tutarliligin giivenirliligi ise 0,787 dir.
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4.7. Faktor Analizi

Anketi olusturan likert tipi sorular 6l¢ek bazinda kesifsel faktor analizine tabi
tutulmus, en uygun faktor yapisina Varimax doniisiimii ile ulasilmus, degiskenler
toplamda 7 faktore yiiklenmis ve bu yapiy1 elde etmek igin 2 sorunun (S7 ve S16)

disarida birakilmasi gerekmistir.

Olgek bazin da yapilan faktor analizleri sonucunda Orgiite giiven degiskenti,
Isletmeye Giiven ve Birbirine Giiven adimi verdigim 2 yeni degiskene doniismiistiir.
Boylece Orgiitsel Giiven olcegi, ydneticiye giiven, isletmeye giiven ve birbirine
giivenden olusan 3 alt boyutla ifade edilmistir. Korelasyon analizi ve regresyon
analizleri yapilmadan once faktdr analizi sonuglarina gore gruplanan sorular tekrar

giivenilirlik analizine tabi tutulmustur.



Tablo 4.12. Degiskenlerin faktor analizleri

57

Faktorler Sorular Faktor Yiikleri
S1.Isiyle ilgili énemli konularda teknik olarak yeterli olduguna 0,8940
S2.Isiyle ilgi tizerinde iyi diisiiniilmiis kararlar alacagina. 0,8430
5
:é S3.Gérevinden ayrilmayacagina 0,7990
N
S S4.Isiyle ilgili olarak makul diizeyde kavrama yetenegine sahip 0,6480
75 olduguna.
)
>
S5.1sini makul bir bigimde yaptigina 0,8880
S6.Herhangi bir konuda séylediklerinin dogruluguna 0,7130
S7.Isi sirasinda yaptiklarini dikkatlice diisiinecegine 0,9330
S8. Iginde bulundugum kurumun bana adil davranacagma giivenim
Q tamdir 0,9210
g 5
g3
j’, o S9. Yoneticiler ve calisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir. 0.8770
S10.Birlikte ¢alistigimiz insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir
g = 0,9260
E g
= 8 S11.Birimimizde birbirimize olan giivenme diizeyi ¢ok yiiksektir. 0.949
M ,
S12.Firmamiz, kendi kararlarin1 verme ve uygulama kapasitesine sahiptir 0,9470
4
= S13.Firmamiz, bagka bir orgiite veya kuruma bagimli degildir. 0,9000
S14.Firmamiz, kendi stratejisini belirleme kapasitesine sahiptir. 0,9530
o S15.Firmamiz, gevresini sekillendirme yetenegine sahiptir. 0.9060
0= >
po=!
.§ = S16.Firmamiz, ¢cevredeki degisimlere ragmen, gerekli kaynaklari tedarik
<3z edebilir 0,9060
S17.Firmamiz, kendi i¢yapilarini inga etme kapasitesine sahiptir 0,7360
% S18.Firmamiz, hedeflerini gergeklestirme kapasitesine sahiptir. 0,6450
g
.E; S19.Firmamuz, gevre ile basa ¢ikma kapasitesine sahiptir. 0,6900
S20.Firmamiz, kendi is yiikiinii yonetme kapasitesine sahiptir. 0,7240
S21.Firmamiz, gérevleri tam zamaninda ve uygun bir yolla uygulamak 0,9400
icin prosediirler gelistirme kapasitesine sahiptir
S22 .Firmamiz, temel gorevleri ve inanglar1 hakkinda karar verme ve bu 0,8450

Tutarlilik

kararlardan sapmalar1 siizme kapasitesine sahiptir.
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4.8. Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizi iki degisken arasindaki iliski diizeyinin ve yOniiniin
belirlenmesinde kullanilmaktadir. Arastirmada iki degisken arasinda iliski olup
olmadigini tespit etmek icin Pearson Korelasyonu kullanilmaktadir. Pearson katsayis1
“r” harfi ile sembolize edilmekte ve -1 ile +1 arasinda degismektedir. +1°e
yaklastik¢a pozitif ve gii¢lii bir iligkinin varligindan ve -1’e yaklastik¢a negatif yonde

giiclii bir iligkinin varligindan soz edilebilir.

Korelasyon analizi i¢in arastirmada kullanilan degiskenlere ait Olceklerin
Pearson korelasyon katsayilari, ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmistir.
Genellikle, eger 1<r<0.70 ise degiskenler arasindaki iliski gliclidiir, eger
0.70<r<0.40 ise iligkinin giicii ortadir, eger 0.40<r< 0.20 ise zay1f bir iligski vardir ve

0.20<r ise iliski ihmal edilebilir olarak degerlendirilmektedir.

Aragtirmanin temel amaci kurumsallasma ve oOrgiitsel gliven arasindaki
iliskileri analiz etmektir. Yapilan faktor analizi ile bu temel kavramlar1 olusturan
faktorler belirlenmistir. Bu faktorler arasindaki iliskileri arastirmak amaciyla Pearson
Korelasyon analizi yapilmigtir. Yapilan analiz sonuglar1 asagidaki tabloda (Tablo

4.13.) goriilmektedir.



Tablo 4.13. Temel Degiskenleri Olusturan Unsurlarla ilgili Korelasyon Tablosu
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Std.
Ort. 1 2 3 4 5 6 7
Sap
Y(.).netlc'ye 3,7795 | 0,5421 | 1,000
Giiven
Isl..etmeye 3,70 0,7189 | 0,505%* | 1
Giiven
Birbirine 4,13 03893 | 0,088 0.164* |1
Giiven
Ozerklik 3,8658 | 0,7155 | -0,633** | -0,279%* | -0,479%* | 1
Adapte
Rl 3,4597 | 0,5183 | -0,047 -0,204* | -0,039 0,486** | 1
Olabilirlik
ig:sel Dinamizm | 3,5615 0,3678 | -0,327%* | -0,212%* | 0,007 0,471%% | 0,651%* | 1
Tutarhhk 3,9150 | 03936 | 0,067 0,121 0,041 0,300%* | 0,717** | 0,503%**

* * p<0,05 (tek yonlii kuyruk testi)
* p<0,01 (tek yonlii kuyruk testi)
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4.9. Hipotez Testleri

Asagida aragtirma modeli ve gelistirilen hipotezler verilmektedir. Arastirma
modeli literatiir taramasi sonucunda kavramlar arasindaki iligkilere bagli olarak
gelistirilmistir. Model, aragtirmada temel kavramlar olan Orgiitsel giiven ve
kurumsallagsma arasindaki iliskiyi gdstermektedir. Bu iliskiler gelistirilen hipotezlerle

bu boliimde regrasyon yontemiyle test edilmektedir.

Kurumsallagsma Orgiitsel Giiven
OZERKLIK
> YONETICIYE GUVEN
B
ADAPTE OLABILIRLIK (
> ISLETMEYE GUVEN
=
P4
ICSEL DINAMIiZM é
g BIRBIRINE GUVEN
TUTARLILIK >

Sekil 4.1. Arastirma Modeli
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Hipotezler:

H1: Ozerklik ve yoneticiye giiven arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur.

H2: Adapte olabilirlik ve yoneticiye giliven arasinda dogrusal bir iliski

mevcuttur.
H3: I¢sel Dinamizm ve yoneticiye giiven arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur.
H4: Tutarhilik ve yoneticiye giiven arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur.
H5: Ozerklik ve isletmeye giiven arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur.

H6: Adapte olabilirlik ve isletmeye giliven arasinda dogrusal bir iliski

mevcuttur.
H7: Igsel Dinamizm ve isletmeye giiven arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur.
HS: Tutarlilik ve isletmeye giiven arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur.
HO: Ozerklik ve birbirine giiven arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur.

H10: Adapte olabilirlik ve birbirine giiven arasinda dogrusal bir iliski

mevcuttur.
H11: i¢sel Dinamizm ve birbirine giiven arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur.

H12: Tutarlilik ve birbirine giiven arasinda dogrusal bir iligki mevcuttur.
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Asagidaki Model 1’de, kurumsallasma unsurlarinin yoneticiye giivenle olan
iligkisi incelenmis, kurumsallasma unsurlarinin, bagimli degisken olan yoneticiye
giivendeki varyansin %56’nm1 acgikladigi ve modelin anlamli (p<0,000) oldugu
goriilmektedir. Ozerklik (p<0,000, p=-0,547) adapte olabilirlik (p<0,000, p=0,423),
igsel dinamizm (p<0,000, p=-0,488), tutarlilik (p<0,048, P=0,221) ile yoOneticiye

giiven arasinda dogrusal bir iligki mevcuttur.

Tablo 4.14. Kurumsallasma Unsurlariin Yoneticiye Giivene Etkisi

Model 1 Bagimh Degisken: Yoneticiye Giiven
Bagimsiz Degisken Std. p Katsayisi Anlamhlik (p) Tigili Hipotez
Ozerklik -0,547 0,000 H1 Kabul
Adapte Olabilirlik 0,423 0,000 H2 Kabul
I¢sel Dinamizm -0,488 0,000 H3 Kabul
Tutarlilik 0,221 0,048 H4 Kabul
Agiklanan Varyans: %56 | Yoneticiye Giiven=5,303-0,540Z+0,42A0-0,4881D+0,22TU

Anlamlilik (p): 0,000 | OZ: 6zerklik AO: adapte olabilirlik ID: igsel dinamizm TU: tutarlilik
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Asagidaki Model 2’de, Kurumsallagsma unsurlarinin isletmeye giivenle iliskisi
incelenmis, kurumsallasma unsurlarinin bagimli degisken isletmeye gilivendeki
varyansin %8’ini agikladig1 ve modelin anlamli (p<0,010) oldugu goriilmektedir. Bu
unsurlardan sadece Ozerklik ile isletmeye giiven arasinda (p<0,023, p=-0,218)

dogrusal bir iliskiden s6z edilebilir.

Tablo 4.15. Kurumsallasma Unsurlarinin isletmeye Giivene Etkisi

Model 2 Bagimh Degisken: Isletmeye Giiven
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamhlik (p) ilgili Hipotez
Ozerklik -0,218 0,023 H5 Kabul
Adapte Olabilirlik -0,101 0,593 H6 Ret
Icsel Dinamizm -0,159 0,454 H7 Ret
Tutarlilik 0,067 0,749 H8 Ret
Aciklanan Varyans: %8 | Isletmeye Giiven=5,196-0,2180Z

Anlamlilik (p): 0,010 0Z: 6zerklik AO: adapte olabilirlik ID: i¢gsel dinamizm TU: tutarlilik
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Asagidaki Model 3’de, Kurumsallasma unsurlarinin birbirine giivenle iligkisi
incelenmis, kurumsallasma unsurlarinin bagimli degisken birbirine gilivendeki
varyansin %32’ini agikladigr ve modelin anlamli (p<0,000) oldugu goriilmektedir.
Bu unsurlardan 6zerklik (p<0,000, =-0,358) ve igsel dinamizm (p<0,012, p=0,254)

ile birbirine giiven arasinda dogrusal bir iliskiden sz edilebilir.

Tablo 4.16. Kurumsallasma Unsurlarinin Birbirine Giivene Etkisi

Model 3 Bagimh Degisken: Birbirine Giiven
Bagimsiz Degisken Std. B Katsayisi Anlamhlik (p) ilgili Hipotez
Ozerklik -0,358 0,000 HO9 Kabul
Adapte Olabilirlik 0,152 0,087 H10 Ret
Icsel Dinamizm 0,254 0,012 H11 Kabul
Tutarlilik -0,108 0,275 H12 Ret
Agiklanan Varyans: %32 | Birbirine Giiven=4,513-0,35 80Z+0,2541D

Anlamlilik (p): 0,000 0Z: 6zerklik AO: adapte olabilirlik ID: i¢gsel dinamizm TU: tutarlilik
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Analiz c¢aligmalarindan 6nce Ongoriilen teorik model iizerinde yapilan

regresyon analizleri neticesinde olusan ampirik model asagida gosterilmistir.

Kurumsallasma Orgiitsel Giiven
OZERKLIK
> YONETICIYE GUVEN
.
ADAPTE OLABILIRLIK p
ISLETMEYE GUVEN
ICSEL DINAMIZM (
BIRBIRINE GUVEN
TUTARLILIK / e

Sekil 4.2. Ampirik Model

Buna gore kurumsallasma alt boyutlarmin tamaminin ydneticiye giivenle
dogrudan bir iligki halinde oldugu, adapte olabilirlik ve tutarlilik arttik¢ca yoneticiye
giivenin arttigini, 6zerklik ve i¢sel dinamizm arttik¢ca bunun sonucu olumsuz yonde
etkiledigini sdyleyebiliriz. Isletmeye giiven icinse sadece ozerklikle dogrudan bir
iliski var oldugunu gérmekteyiz. Ozerklik arttikca isletmeye giiven azalmaktadir.
Birbirine giliven ise 0zerklik ve i¢sel dinamizm ile dogrusal bir iliski icerisinde ve
ozerklik arttikca birbirine gliven azalmakta, i¢csel dinamizm arttik¢a birbirine giiven

artmakta oldugu hesaplanmistir.
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5. SONUCLAR

Arastirmadan elde edilen veriler dogrultusunda yapilan analizler 1s18inda

asagidaki sonuclar elde edilmistir.

Kurumsallagmanin alt boyutlariyla (6zerklik, adapte olabilirlik, i¢sel dinamizm
ve tutarlilik) orgiitsel glivenin alt boyutlar1 (yOneticiye giliven, drgiite gliven) arasinda

anlaml bir iliski olup olmadig1 arastirilmistir.

Yapilan faktor analizi sonucun da sadece “Orgiite giiven”, kendi basina tek bir
faktor olarak ifade edilememis, iki yeni (isletmeye giiven ve birbirine giiven)

degisken tanimlanilarak ¢alismaya devam edilmistir.

Model 1’e gore kurumsallasmanin tiim alt boyutlarinin yoneticiye giiven ile
dogrusal bir iligki icerisinde oldugu goriilmektedir. Adapte olabilirlik ve tutarlilik
arttik¢a yoneticiye gliven artmakta, 6zerklik ve i¢sel dinamizm arttik¢a ise yoneticiye
giiven azalmaktadir. Piyasada meydana gelebilecek degisimlere karsi isletme yapisini
ve isleyisini sekillendirebilen yoneticilere kars1 giiven dogru orantili olarak artmakta,
tersi bir durum s6z konusu oldugunda, yani yoneticilerin degisen piyasa kosullarina
ragmen mevcut yoOnetim sistemini bu yodnde gelistiremedigi zamanlarda ise
yoneticiye giiven azalmaktadir. Bunun en 6nemli nedeni ¢alisanlarin karar alma ve
uygulama konusundaki yonetime karsi olan bagimliligi olabilir. Yoneticilere karsi

duyulan giiven miktar arttik¢a dolay yoldan orgiitsel giivende artmaktadir.

Model 2’ye gore kurumsallasmanin alt boyutlarindan sadece &zerkligin
isletmeye giiven ile dogrusal bir iliski icerisinde oldugu gériilmektedir. Ozerklik
arttikca isletmeye giliven azalmaktadir. Kendi kararlarin1i verme ve uygulama

noktasinda rahatca hareket edebilen isletmeler de, calisanlar tarafindan isletmeye



67

duyulan giiven konusunda (Ornegin 6zel bir sektdr firmasinda ¢alisan personel ile bir
devlet kurumunda calisan personel) c¢ekinceler olabilmektedir. Ayni sekilde
isletmeye karst duyulan giivenin yiiksek olmasi, calisanlarin, ortak bir payda

etrafinda toplandiklarini ve ayn1 hedefe dogru yiiriidiiklerini de gostermektedir.

Model 3’e gore ise kurumsallagmanin alt boyutlarindan sadece 6zerklik ve igsel
dinamizm ile birbirine gliven arasinda dogrusal bir iliskiden soz edilebilecegi
goriilmektedir. Ozerklik arttikca birbirine giiven azalmakta, i¢sel dinamizm arttik¢a
ise birbirine giiven de artis gdstermektedir. Ortak paylasilan hedefleri gergeklestirme
amaciyla, isletme icerisindeki c¢alisanlarin birbirlerine baglilik dereceleri arttikca
birbirine giiveninde arttigi goriilmiistiir. Ayni sekilde isletme igindeki sinerjinin
degisken piyasa kosullarindaki degisimlere kars1 yonetim tarafindan dogru sekilde
yonlendirildiginde de (Ornegin imalat sektdriinde faaliyet gdsteren bir isletmede,
pazarlamacilar ve liretimden sorumlu yoneticiler arasindaki giiven) birbirine giivenin

arttig1 goriilmektedir.

Sonug olarak, uygun anket 6lgegi ve drneklem kitlesinin se¢imi ile daha tutarh
sonuclara ulasilabilecegini ve arastirma sonucunda da; giiniimiiz piyasa kosullarinda,
sirekli degisen pazar sartlarina karsi, adapte olabilme ve igyapilarim
sekillendirebilme niteligi tasiyan, ayni zamanda ortak hedefler dogrultusunda
yonlendirilmis calisanlariyla bu gelisimi saglayabilen isletmelerde orgiitsel giiven

diizeyinin artabilecegini sOyleyebiliriz.
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