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BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, baskalarinin eserlerinden
yararlanilmasi durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta bulunuldugunu,
kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin herhangi bir kisminin bu
tiniversite veya baska bir liniversitedeki baska bir tez calismasi olarak sunulmadigini

beyan ederim.

Giilce DORDUNCU
11.11. 2018



ONSOZ

Giiven, hayatimizin her alaninda karsilikli ihtiya¢ duydugumuz bir duygudur.
Oldugumuz her ortamda, Yyapmak istediklerimizi ve yapilmasini istenenleri

gerceklestirmemiz igin destek ve giiven gereklidir.

Giiven ast iist iliskilerinin de temelini olusturan en 6nemli kavramdir. Hayatimizda
siklikla karsilastigimiz yiyecek igecek islemeleri ¢alisanlarininsa orgiitsel giliven ile olan
iligkisi is tatminlerini dogrudan etkilemektedir ¢iinkii {irlinii islemeden servis edilmesine

kadar olan siire¢ tamamen bir takim isidir.

Bu calismada yiyecek icecek isletmeleri c¢alisanlari {izerinde oOrgiitsel gilivenin is
tatminine etkileri arastirilmistir. Sonuglar yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu
ve aylik gelir gibi temel degiskenlerle dogru orantili olarak giiven kavraminin énemini
ortaya ¢ikarmistir. Glinlimiizde bu tiir isletmelerde orgiitsel giiven ile ilgili ¢cok fazla
calisma bulunmadigindan arastirma sonuglarinda da gézlemlenene gore g¢alismanin bu

alanda faydali olacagi diisiincesi olusmustur.

Calismamda planlanmasinda, arastirilmasinda ve olusumunda, yonlendirme ve
bilgilendirmeleriyle ilgi ve destegini esirgemeyen hocalarim Dog. Dr. K. Ozan OZER
ve Dr. Ogr. Uyesi Zeki YUKSEKBILGILI’ ye tesekkiirlerimi sunarim.

Giilce DORDUNCU
11.11.2018
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giiven ve is tatmini diizeyi arasindaki iligkinin anlamliliginin incelenmesidir. Bu amagla
arastirmaya Tiirkiye genelinde faaliyet gostermekte olan yiyecek-igecek firmalarinda
calisan bireyler katilmistir. Verilerin toplanmasinda Demografik Bilgi Formu, Orgiitsel
Giiven Olgegi ve Is Tatmini Olgegi kullanilmistir. Verilerin analizinde Bagimsiz
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GIRIS

Teknolojide yasanan gelismelere paralel olarak ulusal Olgekli ekonomilerin kiiresel
capta ekonomilere adaptasyonu kolaylasmaktadir. Yine modern diinya dilizeninde
yasanan teknolojik ilerlemeler neticesinde bireylerin yasamlart karmasik bir hal
almaktadir. Bunun en 6nemli nedeni bilgi erisiminde yasanan ilerlemeler neticesinde
insanlarin bilgi y1ginlar igerisinde kaybolmasidir. Giinlimiiz rekabet kosullar1 igerisinde
en 6nemli husus kaynak kullaniminda etkinligin saglanmasi ve bu sayede avantaj elde
edebilmektir. Rekabetgi sartlar altinda gliven kavrami da onemli bir sermaye olarak
kabul edilmekte ve gliven ikliminin saglanmasi neticesinde avantaj elde
edilebilmektedir. Ekonomi diinyasinda organizasyon bicimlerinin yeniden dizayn
edilmesine bagli olarak insan iliskilerinin diizenlenmesinde olduk¢a 6nemli bir yere
sahip giiven kavramimin da etkinligin saglanmasi adina 6nem arz ettigi genel kabul

goriir bir kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Kiiresel capta is slireglerinde goriilen yenilikler, rekabet kosullarinin gittikce
sertlesmesi, organizasyonlarin daha seffaf ve ensek olmasina neden olmustur. Kurumlar
icerisinde yer alan bireylerin arasinda ki isbirligi ortaminin giiglenmesi, verimsizlige yol
acan hiyerarsik yapilarin ortadan kaldirilmasi, organizasyon i¢indeki bireylerin iletisim
kanallarmin etkinliginin saglanmasi, kurum igerisinde ekip ruhu kavramimin 6neminin
pekistirilmesi, yonetim siire¢lerinin yeniden yapilandirilmasi, is siireglerinde yer alan
kimselerin yeterliliklerinin gozden gegirilmesi, kurum igerisinde calisan bireylerin
beklentilerinin - miimkiin oldugunca karsilanmasi organizasyonlarin hedeflerine

ulasabilmesi agisindan bir zorunluluk haline gelmistir.

Bu yenilikler yiyecek igecek isletmeleri i¢cinde biiylik 6nem arz etmektedir. Karsilikl
giiven iligkisinin ciddi bir yere sahip oldugu yeme i¢me isletmelerinde giiven olgusu
kilit bir nitelik tagimaktadir. Caligmanin ilk kisminda giiven kavrami, giivenin hangi
sekillerde ortaya ¢iktig1, kavram ile ilgili olarak ortaya koyulan teoriler ve yine konu ile
ilgili daha once yapilmis olan caligmalar {zerinde degerlendirmeler yapilacak,
devaminda ise giiven kavramindan da yola c¢ikarak is siireclerinde bireylerin tatmin
seviyelerini etkileyen faktorler incelenecek ve ortaya ¢ikacak tatminsizlikler neticesinde

karsilagilmasi muhtemel sorunlar iizerinde durulacaktir.



Son bolimde ise tim bunlara yonelik olarak Tiirkiye’de yiyecek igecek
sektoriindefaaliyet gdsteren firmalarda calisan bireyler arasinda oOrgiitsel giiven ve is
tatmini arasindaki iliskinin ortaya konmasi amaciyla yapilmis olan bir ¢alismaya yer

verilmistir.



BOLUM 1: GUVEN VE ORGUTSEL GUVEN ILE iLISKIiLi
ACIKLAMALAR

1.1. Giiven Kavrami ve Onemi

Giiven olgusunda daha ¢ok giliveni olusturan unsurlar ya da giiven kosullarinin meydana
getirilmesinden elde edilecek faydalar iizerinde durulmustur. Giiven kavraminin
aciklamasini yapan tanimlar, giivenin olusmasinin yerine giivenin ne kadar oldugu ve
cokca dayaniklilik, yasam gibi prensiplere ne denli direnildigi ile ilgili olmustur.
Gilivenin olusmasini ele alan calismalarda gliven kavrami birincisi biligsel, hesaplama

yapilan ve sayisal olarak seklinde iki bakimdan ele almmistir (Acuner ve Ilhan, 2002:
2).

Giiven, 6ngoriilmezlik ve belirsizligin git gide artis gosterdigi glinlimiizde toplumu bir
arada tutmakta olan en miihim olgulardan ve herkesin bildigi ana insani degerlerden bir
tanesidir. Buna karsin giindem oldugunda veya uygulanmasi halinde diisiincelerini en
giizel bicimde ifade edebilen diisiiniirler dahi “Giiven 6nemlidir.” gibi klasik ifadelerin

disina ¢ikamamaktadirlar (Akinci, 1998: 1).

Giiven, rasyonel hesaplamalarin {istiinde daha ziyade tarihi siiregte dini aligkanliklardan
kaynaklanmistir. Giiven ile fertlerin ortak sekilde paylastiklar1 kurallara dayanan,
diirtist, is birlikli, diizenli bir toplumun olusturulacag: diisiiniilmektedir. Paylasilmakta
olan bu degerler adalet ve tanr1 gibi derin birtakim degerler olabilmekte veya is yasami
ve davranis kodlarina benzer standartlar gibi diinyevi konular olabilmektedir. Bununla
beraber giiven, sosyal iligkilerde son derece problemli bir niteliktir. Sosyal
teorisyenlerse gilivenin getirdigi faydalara vurgu yapip giivenin anlasilmast igin

cabalamaktadirlar (Atay, 2002).

Toplum igerisinde giivenin fonksiyonu ele alindiginda giivenin artmasinin birbirine etki
eden dongiisel bir iligkiye sebebiyet vererek toplumsal is birligi ve ekonomik biiyiime
siirecine pozitif etki edecegi goriilebilmektedir. Diger bir ifadeyle giivenin, ortak
mutlulugun ciddi bir faktorii ve daha genis agidan ele alindiginda yasamin énemli bir

parcasi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ekonomik ve sosyal yasamin ciddi bir pargasi



olmasina karsin cesitli belirleyicileri, tipleri ve boyutlar1 bulunan giliven kavrami

karmagiktir (Sargut, 2001: 28).

Farkl kiiltiirleri anlayabilme, politik ve sosyal istikrar, ekonomik degisim, yonetimsel
etkinlik, grup davranisi, insanlar arasi iligkiler gibi pek ¢ok siirece acgiklama getiren
giiven; anahtar bir kavram oldugundan sosyal bilimlerde 6nemle {izerinde durulan bir
olgu olmustur. Disiplinlerin her biri giiven olgusuna farkli agilardan yaklasmaktadirlar

(Isbas1, 2000: 2).

Worchel giivene yonelik bu degisik yaklasimlart ii¢ grupta toplamistir (Caglar, 2001:
125). Teorisyenlerin goriislerine gore sosyal ve gelisimsel unsurlarin bigimlendirildigi
bireysel kisilik farkliliklarina gore kisilik sekillenmektedir. Bu kapsamda giiven bir
kisilik, beklenti, inancin derinliklerinde yer alan ve kisinin psikolojik gelisiminden
kaynakli bir duygudur. Sosyolog ve ekonomistler giiven kavramini Orgiitsel bir

fenomen olarak goriirler.

Giliven kisilerin kurumlara yerlestirdikleri, gerek kurumlar arasinda gerek kurum
icerisinde gergeklesmekte olan bir olgudur. Sosyal psikologlara goreyse kisilerin
arasinda veya grup seviyesinde giiven hissi doguran veya bunu zedeleyen kisiler
arasindaki davraniglardir. Glivene “diger tarafin beklentisi” demek de miimkiindiir.
Fakat bu beklenti riskle giiveni gelistirebilecek veya mani olabilecek etmenleri de
kapsamaktadir. Sosyal bilimler disiplinlerinin giivene getirdigi bu farkli yaklagimlar
herkesce kabul edilmekte olan bir tek evrensel giiven tanimi gelistirmeyi
giiclestirmektedir.  Giiven hususunda ortaya koyulan c¢alismalarda siklikla
vurgulanmakta olan diisiince bu kavramin tanimlanmasinin zor olmasidir.

Aragtirmalarin bazilarina gore ise giivenin tanimi belirsizdir (Kiiskii, 1999: 2).

Glinlimiize kadar gelen farkli yaklagimlar ve kavramsal ¢esitlilikle olusan karmasiklig
ayni anda yansitma gayretinde olan tanimlamalar giivene dair aragtirma yapanlar
biligsel bir bikkinli§a sokmaktadir. Bunun yaninda giiven olgusunu mevcut
yaklasimlarin tlimiinii icerecek bicimde esnetmeye ugrasmak da yararsizdir. Ciinkii bu
gibi bir girisim neticesinde ¢ok sade veya detayli bir giiven tanimi ortaya ¢ikacaktir

(Isbas1, 2000: 2).



Kisacast yeteri kadar bir gliven ve gorgii, insan iliskilerinde yapiciligin mithim bir
unsurudur. Diger degiskenlerin higbiri grup ve kisilerin aralarindaki iliskileri bu kadar
etkileyememektedir. Uygulamacilar ve arastirmacilar oOrgiitlerde giivenin Gneminin

bilincindedirler (Basaran, 1982: 8).

Giiven; karsiliklilik ve sosyal takas kuramina dayali, ¢ok boyutlu bir olgudur. iliskiler,
sosyal takas kuram1 baglaminda orglit ve is gérenlerin aralarinda genis 6lgekte bir takas
biciminde gelisebilmekte veya {istler ve astlarin aralarinda olusabilmektedir

(Berberoglu, 2002).

Genel manada bireylerin aralarindaki iliski ve islemlere dayali sekilde kisilerin karsi
taraftan beklentisi, bigiminde ifade edilen giiven kavrami psikolojiktir (Berberoglu,
Besler ve Tosun, 1998: 29). Bu yiizden pek ¢ok disiplini ilgilendirmekte olan bir olgu
olsa da oncelikle kisilik kuramcilar tarafinca incelenmis, ardindan ekonomistler, siyaset
bilimciler, sosyal psikologlar ve psikologlarin arastirmalarina konu olmustur.
Kavramsal olarak onceden bu yana bu farkli alanlarda kullanilmakta olan giiven
bilhassa 1980’lerde Orgiitsel davranig, yonetim ve Orgiite dair arastirmalarda konu

olmustur (Cegen, 1985: 30).

Yonetim ve Orgiite dair literatiirde giiven ile alakali arastirmalarin daha ziyade giiveni
farkli olceklerde arastirma, Orgiitler aras1 ve Orgiit icinde giliven, gilivenin neticeleri,
sebepleri ve degistirici etkileri, giiven konusuna farkli disiplinlerin bakis agilari, giiven
sekilleri hususlarinda yogunlagsmakta oldugu gortilebilmektedir (Berberoglu, Besler ve
Tosun, 1998: 30). Insanlarin yonetilmesinde giivenin olduk¢a miihim oldugu hususunda
fikirsel bir birlik olmasina karsin giivene dair tanima iliskin bir ortak karar yoktur

(Dinger ve Fidan, 1996: 2).

Cesitli aragtirmacilar giiven olgusunu degisik bi¢cimlerde ifade etmislerdir. Kimisi giiven
kavramint tek boyutlu bicimde ele almisken kimisi de bu kavrama yeni birtakim
boyutlar ilave etmislerdir. Giiven kavrami oOrgiitler ve kisiler arasi olarak farkli
sekillerde ele alinmaktadir (Berberoglu, Besler ve Tosun, 1998: 31). Bu ve bu gibi
nedenlerle giivene dair bir¢cok tanim dogmustur. Bunlar benzer unsurlar
barindirmaktadir. Bunlar genelde olumlu veya uygun beklentiler ve de bagkalarina

karsilik savunmasi olma istegidir (Dinger, 1998: 23).



Bunlarin birincisi giiven olgusunun digerlerinin giidiilerine dair algi ve beklentilerine
dayanan psikolojik bir sey oldugunu soylemekteyken ikincisiyse giiveni digerleri

karsisinda kendini gosteren pozitif bir davranis olarak goriir (Erden, 1996: 6).

Bununla beraber davranislar, digerlerinin niyetlerinin gozlem yolu ile 6grenilmesi ve
algilanmast; giivenirliklerine dair karar verme ve bu kararlar kapsaminda davranmaya
yardimci oldugundan giivenin bir parcasi seklinde goriilmektedir. Giivene dair tanimlara
bakildiginda miisterek birtakim niteliklerin bulundugu goriilebilmektedir. Giivenin
olusabilmesi i¢in mevcut iki taraf bulunmasi, bunlarin davranis ve tutumlarinin
karsilikli baghilik ve fayda sartlarini olusturmasi gereklidir. Mithim bir noktaysa
giivenin ihlal edilmesi halinde zarar, giivene saygi gosterildigindeyse kazang

goriilmesidir (Dinger ve Fidan, 1996: 3).

Gilivene dair tanimlardan hareketle giliven iliskisinin olusabilmesi i¢in {i¢ durumun
meydana gelmesi gerekliligine vurgu yapilmistir.Bunlar ise (Caglar, 2001: 126).
Gelecek ile alakali belirsizlik ve celiskilerin bulunmasi, gelecege dair karar ve bunlarin
sonuglarinin digerlerinin davranmigina bagli olmasi, meydana gelebilecek zarar
olasiligiin yararl ve pozitif durum olasiligindan daha giiglii olmasidir. Literatiirdeki
giiven tanimlart incelendiginde net olarak su ozelliklerin ortaya c¢ikmakta oldugu

gortlebilmektedir (Erdogan, 1994: 21).

Giivenen bireyin savunmasizligi ve agikliginda artma, giivenilen bireyin davranisinin
giivenen tarafinca kontrol edilememesi veya daha diisiik diizeyde kontrol edilmesi,
pozitif beklentilerin karg1 tarafa dair birtakim nitelikler ve buna dair algilardan
etkileniyor olmasi, giivenin pozitif dogrultuda bir inan¢ ve beklenti olmasi, giiven
olgusunun bir risk alma istegi olusu ve risk igermesi, iki ya da daha g¢ok kisinin

etkilesimiyle sekillenmesi, zaman igerisinde gelisim gostermesidir.

Tiirk halki ve onun degerleri kapsaminda orgiitlerde ne sekilde bir giiven ortami
olusturulabildigi ve bireylerin birbirine ne sekilde giiven duyduklarma dair
gerceklestirilen arastirmalarin neticesinde bu unsurlar (Bori, 2001: 3): uyumluluk,
Ozgliven, diristliik, sevecenlik, digerkamlik, tutarlilik, aciklik, bilgili olmak ve

dedikodu yapmamak seklinde saptanmustir.



1.2.  Giiven Kavraminin Olusmasini Etkileyen Faktorler

Gilbert ve Tang’agore Orglitsel giliven dort ana wunsura bagli sekilde
gelisebilmektedir(Gilbert, Jacqueline A. and Tang, Thomas Li-Ping, 1998). ilki orgiit
icinde agik bir iletisim, ikincisiyse karar silireglerinde personelin etkili bigimde rol
almasi, lgiinciisiiyse enformasyon ve bilgi paylasimi olup dordiinciisii beklenti ve

hislerin dogru sekilde paylasilmasidir (akt.Demirel, 2008: 181).

Orgiitsel giivene etki etmekte olan ana unsurlarin iletisim, insani degerler, grupsal
nitelikler ve profesyonellik biciminde siniflandirilabildigi goriiliir. Orgiitsel giivenin
personeller ve Orgiitler tstiinde miithim bir unsur oldugu ve bu giivene etki eden
unsurlarin ¢ok farkli olduklarini s6ylemek miimkiindiir. Genel agidan incelendiginde
orgiitsel giivene etki eden unsurlarin bireyler arasi iletisim, mesleki yeterlilik, karsilikli
ilgi, orgiit icerisinde paylagim oldugunu sdylemek miimkiindiir (Basaran ve Akbas,

2012: 22-23).

Orgiitsel manada giivene dair calismalar orgiitsel denetim ve bilhassa otorite ve
fiyatlara karsi alternatif bir sistem seklinde degerlendirilmis ve islem maliyetleri gibi
orgilitsel ekonomi yaklagiminda gegcmekte olan yararci tartigmalara yonetimsel bir felsefi
durus ve inang ortaya koymustur. Yonetenlerin giivene dair egilimleri; beceri, bilgi ve
yetenek Olgeklerinde verimleri, bireylerin refahlarini koruma, anlayis, takdir gibi
degerleri barindirmalar1 orgiitteki giivenin olugmasina ciddi oranda etki etmektedir

(Kalemci, 2007:104-108).

Alan yazinda goriilen diger bir giivenirlik unsuru ise yardimsever olmaktir. Mayer ve
digerleri (1995), arastirmacilarin tamaminin giiven unsurlart igerisinde yardim ve
benzeri kaliplar kullandiklarin1 vurgulamaktadirlar. Aragtirmacilarin birgoguysa giiven
analizinde direkt olarak yardimseverlik kavramini kullanmaktadirlar (Mayer vd., 1995).
Yardim, giivenilen kisinin gilivenen kisiye pozitif bir bicimde yonelisidir.
Yardimseverlik baglaminda giivenilen taraf acisindan bir 6diil yoktur. Goriilen 6nemli
faktorlerden digeriyse dogruluk/diiriistliiktliir. Diiriistliik — gilivenilenin, gilivenen
tarafindan kabul edilebilir bulunan birtakim esaslara bagli olmasini igermekte olan bir

algidir (Dinger, 1998: 26).



Giivenilen bireyin diiriist oldugu yoniinde karar vermeye oOlgiit olusturan bazi kriterler
vardir. Bunlara gore giivenilen kisinin geg¢misteki davranmiglarinin  tutarliligi,
digerlerinden giivenilen kisiyle alakali giivenilir bilgilerin alinmasi, giivenilen kisinin
kuvvetli bir adalet duygusunun olduguna inanma ve giivenilenin yaptiklariyla
sOylediklerinin tutarliligt o6nemlidir. Giiven ve agiklik birbirlerine bagli olan iki

kavramdir (Polat, 2007: 11).

Bireyin kim oldugu ve ne yaptigini bilmesinin giiveni yiikselten bir unsur oldugu ifade
edilmektedir. Uzmanlara gore basta giiven yoksa aciklik da olmayacaktir. Ciinkii insan,
bireylerin kendini yanlis anlamayacagindan ve bu nedenle zor duruma
diismeyeceginden emin olmak ister. Agiklik da giliveni beslediginden agiklik olmadan
giiven de korunamayacaktir. Yukarida da ifade edilmis oldugu sekilde uzmanlar cesitli
isimlendirmeler baglaminda olsa da agiklik, giivenirlik, diiriistliik/dogruluk,
yardimseverlik ve kabiliyet unsurlarindan bahsetmislerdir. Yapilmis olan arastirmalarin
neticesinde bu unsurlarin toplumumuzda dokuz tane oldugu goriilmistiir (Erdem, 2007:

75).

1.3. Giiven Kavraminin Siniflandirilmasi

Giliven olgusuna arastirmacilarin degisik acilardan yaklasiyor olmalari ve degisik
tanimlamalar sonucu cesitli gliven siniflamalar1 ortaya ¢ikmistir. En fazla tartisiimakta
olan giiven ¢esidi miibadelelerde yonetisimsel yapiya dayali glivendir. Bu tiir giivene bir
dizi isimler verilmistir. Bu verilen isimlerin altindaki ortak olguysa giivenen kisinin
giivenilen kisinin bir menfaati bulunmadigindan zay1f taraflarini istismar etmeyecegine
inanmakta oldugu miibadeledir. Istismar olmamas: pozitif giidiiler ya da yaptirrmi olan
tehditlere bagli olmaktadir. Ceza ve tesvikler toplumsal ya da ekonomik icerikli

olabilmektedir (Kaya, 2009: 89).

En fazla tartisilmakta olan ikinci giiven grubuysa bireysel iligkilere dayanan giivendir.
Bireysel iligkilere dayanan giivenle yOnetisim yapisina dayanan giivenin temelleri
benzerdir. Kisisel iligskilere dayali olan giivende giivenen, giivenilen bireyin
zayifliklarindan faydalanmayacagina inanmaktadir. Ciinkii bu gibi bir durumda
arkadaslik zarar gorecektir. Bu, toplumsal bir yaptirim seklidir. Giivenin temelindeyse

yonetisim yapisindan ziyade bireysel iliskiler yer almaktadir. Bu husus, kisilerin karsi



taraf ile ilgili ilk elden aldiklar1 bilgileri daha gilivenilir gérmelerinden kaynaklidir.
(Polat, 2007: 8).

Uciincii giiven kategorisiyse karsi tarafin i¢sel normlarinin bilgisi olup kaynaklarda
buna genis bir isim yelpazesi ayrilmistir. Bu tanimlarda ortak nokta giivenen kisinin
giivenilen kisinin i¢sel deger ve normlaria dair bilgiye sahip olusu nedeniyle istismar

edilmeyecegini bilmesidir.

Bu giiven sekli yonetisim yapisina dayanan giivene nazaran farklilik arz etmektedir.
Giiven, diger tarafin diirtlilerine dair bilgilere dayalidir. Gilivenenin zayifliginin
istismara ugramamasinin nedeni giivenilenin sosyal ve ekonomik c¢ikarlarinin oldugu
varsayimi bulunmamaktadir. Bu yapiysa sozlesmeden oOnce temel olusumunda,
toplumsal iligkileri kurmada, bir sivil toplumda isleyis i¢in gerekli etik kodlar icerisinde
bulunan giiven seklidir (Kaya, 2009: 90).Giiven grubu toplumsal kurumlar ya da soyut
sistemler temelli olan giivendir. Bu giiven tanimlar1 sosyal yapiya dayali giiveni baz
almaktadir. Giiven kisilere degil formel birtakim yapilar ve kurumlara yoneliktir (Polat,
2007: 9).

1.3.1. Bilgi Temelli Giiven

Bu giiven seklinin insa edildigi nokta diger tarafin tahmin edilebilirligidir. Diger bir
ifadeyle Dbilgiye dayanan giiven basamagi digerinin yeteri kadar bilinip
kestirilebilmesidir. Bu basamak korku veya tehdide degil taraflarin birbirleriyle ilgili
bilgilerine dayali bir giivene dayanmaktadir. Bilgiye dayanan giiven giivenilenin
davranisinin kestirilebilir olmasima dayanmaktadir. Giivenilen bireyin davranislarini
onceden kestirebilmek icinse onun yeterliliginin 1yi bilinmesi gereklidir. Kisinin sahip
oldugu niteliklerin bilinmesi, onunla ilgili tahmin yiiriitebilme olanagr vererek

giivensizlik veya giiven kararini almada etkilidir (Caglar, 2001:128).

Bilgiye dayanan giivenin ii¢ boyutu vardir. Bunlarin birincisi olan bilgi, kisinin tahmin
edilebilirligine katki yapmaktadir. Ikinci boyutsa tahmin edilebilirlik olup bu da
giivenin degerini ylikseltmektedir. Son ve f{igiincii boyutsa dogru tahmindir ve
iligkilerdeki degisik boyutlarda davranisi anlama ve bilmeyi gerektirir. Bu giliven

biciminde diizenli iletisim anahtar sozciiktiir (Caglar, 2001: 129).



1.3.2. Hesaplanms Giiven

Giivenin ilk basamagi tehdide dayanan gilivendir. Yazarlar giivendeki bu asamada
kisilerin neticelerinden korktuklarindan sézlerini yerine getireceklerini ifade
etmektedirler. Bu yilizden ceza tehdidi, ddiillendirme vaadine nazaran daha net bir tegvik

meydana getirmektedir (Caglar, 2001: 129).

Hesaplanmis giiven igerisinde fayda saglama etmenlerinin de bulunmasi sebebiyle
tehdide dayanan giivenin yerine hesaplanmis giivenin tanimi yapilir. Yani tehdit temelli
olan giivende yalnizca giivenin ihlalinden degil ceza nedeniyle olusan korkulara
dayanan bir Odiillendirme vardir. Hesaplanmig gilivendeyse cofu zaman giivenilir
olmanin  6diilii  giiven  ihlalinin  getirecek  oldugu  tehlikeyle  beraber
degerlendirilmektedir. Hesaplanmis giiven bicimi saglama baglanan davranislarin tutarh
olmasi temeline dayanmaktadir. Giiven diizeyi bastan sona ayni diizeyde devam
ettirilmis olup giiven bozuklugunda cayma séz konusu olmaktadir. Bu giliven bigimi
bireyin diger bireyle alakali beklentisini, giivenilen ve giivenenin her ikisinin
davraniglarinin giivenilir taraflarinin zarar ve karlarini tartmaya dayanan hesaplamalari

icermektedir (Uzbilek, 2006: 12).

Hesaplanmig giiven, giivenen bireyin giivenilen kisinin davraniglarinin yararh olacagina
inanmastyla olusmaktadir. Bu giliven bi¢imindegiiven iligkisini sekillendirense iki kisi
arasinda risk alma istegidir. Giiven iligkisi maksimum ve akilci bir kar1 icermekte olan
hesaplamalara dayanmaktadir. Yine de bu basamakta tehdit faktorleri giidiileyici
olmaktadir. Bu ilk basamakta gilivenin olusmasi taraflarin birbirini izlemesiyle

olmaktadir. Bu da gelecekte iyi bir iliski kurmak i¢in gerekliliktir (Tosun, 1990: 3).

Hesaplanmig giliven gelisiminin daha iyi agiklanabilmesi i¢in hesaplanmis giivenle bir
cocuk oyunu Kanallar ve Merdivenler arasinda bir benzetme yapilir. Bu benzetmeye
gore Kanallar ve Merdivenler oyununda ilerleme oyun tahtasi iistiinde kademeli sekilde
ileri harekete izin vermekte olan zarlarin atilmasiyla gergeklestirilmektedir. Fakat biri
sayet zar atiginin neticesinde kanalin {istline gelirse oyuncu hemen bir basamak geri
gitmektedir. Bu gibi bir giliven sistemi igerisinde giiven iligkisindeki ileri diizey siire¢

kademeli, yavas sekilde ¢ikilan merdivene benzemektedir. Ancak uyumsuz olan bir
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durum yanlis atilmis zarlar gibi kisileri kanala siiriikkleyebilmekte ve birka¢ adim geri

attirmaktadir (Caglar, 2001: 128).
1.3.3. Ozdeslesme Temelli Giiven

Ozdeslesme temelli giiven, ama¢ ve arzular ile ozdesim istine kuruludur.
Ozdeslesmeye dayanan giiven seklinde giiven, digerleri gibi sorumluluk duymak,
hissetmek, diisiinmektir. Bu basamakta kisiler birbirlerini anlaylp karsidakinin
taleplerini takdir etmis olmaktadirlar. Ozdeslesmeye dayanan giivende hem 6zdeslesme
hem bilgi gelismis durumdadir. Kisi karsidakini bilip tanimasinin yaninda giivenini
kazanmak i¢in yapmasi gerekeni de bilmektedir. Bilgiye ve hesaba dayanan giivene dair

davraniglar 6zdeslesme temelli gliveni olusturmaktadir (Polat, 2007: 10).

Miisterek bir kimlik ortaya ¢ikartmak (ortak bir isim, unvan, logo vb.); ortak amag ve
triinler olusturmak ve paylasilan ortak degerlerin tstlenilmesidir (Caglar, 2001:
130).0Ozdeslesmeye dayanan giiven taraflarin  birbirini tanimasi ve digerinin
gereksinimlerini, alternatif ve tercihlerini kestirmesi ve de bunun gibi sahip oldugu
benzeri gereksinimleri, tercihleri ve segenekleri paylasmalariyla gelismektedir. Kisiler
0zdeslesmeye dayanan giivenin gelisimi neticesinde kendi gereksinimleri, diislinceleri,
davraniglar1 ve tercihleriyle digerlerininkini birlestirip miisterek bir kimlik ortaya

cikartabilmektedirler.

Hesaplanmis giivende bahsedilen Kanallar ve Merdivenler oyunundakine benzer bir
benzetme bu giiven tiirlinde yapilmakta ve 6zdeslesmeye dayali giiven “Harmoniye
benzetilmektedir. Buna gore iliskilerin bir tlir empati kurup miisterek bir harmoni
olusturmasiyla giiven duygusu saglanmaktadir (Caglar, 2001: 130). Modelde her iki
tarafin iliskiye yeni baslamis oldugu diistiniilmektedir. Giliven iligkisindeki taraflarin
aralarinda ge¢mise dayanan bir iliski bulunmamaktadir. Bu nedenle taraflar birbirleri
acisindan belirsiz olmaktadirlar ve kendilerini olduk¢a hizli bicimde agiga cikartirlarsa
kolayca kirilabileceklerini diisiinmektedirler. Bunun yaninda iliski 6mriiniin ne kadar
olacagi hususunda da kararsiz konumdadirlar (Caglar, 2001: 132). Giivenin gelismesine

temel teskil eden faktorler sdyle siralanmaktadir:

11



Giliven yavas yavas gelismekte ve degismektedir. Sayet iligski tam sekilde gelismis ise
hareketlenmeler hesaplanmis giivenden baslamaktadir. Sirasiyla bilgiye dayali glivene
ve ardindan 6zdeslesmeye dayanan giivene dogru gelisim gostermektedir. Bunun
yaninda iligkilerin timii tam sekilde gelisememektedir. Neticede giiven bir ya da ikinci
sathadan sonra gelismeyebilmektedir. iliskilerin yapilanmasi ve insasi hesaplanmis
giiven aktivitelerinin gelisimiyle baslamaktadir. Diger tarafa dair bilgiler bilgilere

dayanan giivene gecis adina bir temel teskil etmektedir.

Bilgi tabanli glivenden 6zdeslesme tabanli sisteme hareketlilik baglamaktadir. Bu asama
kisilerin birbirleriyle ilgili bilgiler edindikleri basamaktir. Ancak pek cok verimli
iliskinin bilgi tabanli asamada kaldig1 goriilmektedir. Iliski icerisinde bir evreden
digerine olan hareketlilik degisim tasarisiyla agiklanmaktadir. Degisim tasarist bireyin
baskin alg1 modelindeki asil degisimi ifade etmektedir. Degisim bireyin bilgi temelliden

0zdeslesme temelliye ge¢mis oldugu evrede meydana gelmektedir.

Kisacasi bu asama bireyin digeriyle alakali bilgi yayilimi siirecinden digeriyle ilgili
daha fazla 6zdeslesmeye ge¢mekte oldugu siireci ifade etmektedir. Siniflama giivenin
ne sekilde degisip gelistigini anlayabilmeye yardim etmektedir. Bunun yaninda bu
simiflama giiven gelistirme modeli igerisinde asamalar modelini yaratmakta; giivenin ne
sekilde azaldigim1 ve ne sekilde onarilacagini saptamak i¢in de gereken temeli

olusturmaktadir (Duygulu ve Erogluer, 2006: 21).
1.3.4. Tliskisel Giiven

Iliskisel giiven, giivenen kisiyle giivenilen kisinin arasinda tekrarlanan etkilesimden
kaynaklanir. Gilivenen kisinin sahip oldugu bilgiler iliskisel temelli giiven silirecinden
kaynaklidir. Giivenen kiginin sonraki etkilesimlerde vermekte oldugu itimat ve baglilik
giivenilen kisinin yoneliminde pozitif beklentileri ylikseltmektedir. Duygu, taraflarin
aralarindaki iliskilere girer ¢iinkii devamlilik, uzun vadeli etkilesim, kisiler arasi
karsilikli ilgi ve 6zenin sekillenmesine etki etmektedir. Bu tarz giiven bu yilizden

kimlige dayali veya duygusal giiven olarak isimlendirilmektedir (Rousseua, vd., 1998).

Gilivenin gelistirilip siirdiirtilebilmesi adina ¢ silirecin Onemli hale geldigi

gorilmektedir:
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1. Etkili iletigsim
2. Tekrar eden etkilesim

3. Karsilikli olarak bir kural gelistirilmesidir

Sayet etkili bir iletisim gelistirilir ise karsilikli sekilde taraflarin temel igbirligi
sireglerinin bir noktada birlesmesi bahse konu olmakta ve bunun yaninda birbirine

karsilikl sekilde saygi gostermeleri gerekmektedir (Stoneman, 2008: 32).
1.3.5. Kurum Temelli Giiven

Bu giiven, gerek iliskisel gerek hesaba dayali giiven ¢esitlerinin formiile edilmesine
kolaylik saglamaktadir. Orgiitsel etmenler giivendeki kritik haller igin giiven davranisi
ve risk almayr genis oranda destekler. Yapisal giivence de denebilecek bu durum
isleyisin giiclii temellere oturtuldugu inancini saglaylp daha cok risk iistlenmeyi
getirebilmektedir. Giiven davranisina etki eden kapsamli dayanak boyle olugsmaktadir ve
takim calismasindaki gibi orgiitsel olgekte ve kisisel haklari muhafaza eden kanuni

sistemler gibi sosyal 6lgeklerde ortaya ¢ikar (Rousseua, vd., 1998).

Giiven konusunda Lewicki ve Bunker tarafindan yapilan smiflama giliven gelisim

evrelerini agiklamaktadir (Lewicki ve Bunker, 1984):

1) Giiven, evrim gegirip degisir. Sayet iligkilerin tam olarak gelismesi s6z
konusuysa hareketlenme hesap temelli giivenden baglar ve ardindan sira ile bilgi
ve kimlik temelli giivene dogru gelisim gosterir.

2) lligkilerin yapilanmas ve ingas1 hesap temelli giiven aktivitelerinin gelismesiyle
baglar.

3) Bilgi temelli gliven asamasindan kimlik temelliye yonelim de benzer sekildedir.
Bireylerin birbirleriyle ilgili bilgi almaya basladiklar1 bir basamaktir. Bireyler
bunun yaninda digerlerinin Onceliklerini, tercihlerini, gereksinimlerini de
tanimaktadirlar.

4) Bir asamadan digerine hareketlilik iliski igerisinde ¢erceve degisimi olarak
anilmaktadir. Cerceve degisimi kisinin bilgi temelinden 6zdeslesmeye gecis

yaptig1 asamada olugmaktadir. Bu basamak kisinin digeriyle alakali bilgi
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yayilim siireclerinden diger kisiyle alakali daha fazla kisisel 6zdeslesmeye gecis

yaptig1 siireci ifade etmektedir.

1.4.  Orgiitsel Giiven Kavram ve Onemi

Insan hayati icerisinde oldukca 6nemli bir yeri olan giiven kavrami, kurumlar igerisinde
de oldukca onemli bir anlam ifade etmektedir. Bir kurumun biinyesinde g¢alisanlarin
verimli bir ¢aligma ortaya koymalar1 i¢in aralarinda kuvvetli bir sevgi ve gliven baginin
bulunmas: gerekmektedir. Bu anlamda saglikli bir isleyis elde edebilmek adina
yoneticiler ¢alisanlarina giiven duygusunu hissettirmeleri halinde kurulus genelinde bu
duygu yayilacak ve saglikli bir is ortami olusacaktir. Olusabilecek bir giiven kaybi
halinde calisanlar arasinda uyumsuzluklar ve anlasmazliklarin ortaya c¢ikmasi
kacinilmazdir. Bu halde hedefler 6ncelik siralamasinda gerilere diisebilir bu da firmanin

hedeflerinden uzaklasmasina neden olacaktir.

Mollering ve arkadaslarina (2004) gore, literatir dahilinde giiven merkezli
arastirmalarinin baglangic asamasinda, kar elde etmek maksadiyla ortaya cikmis
kuruluglar yer almaktadir (Mollering vd., 2004). Bir kurulus biinyesinde, kurulusu
meydana getiren bireyler tarafindan birbiri bagimsiz faaliyetlerin uzun vadede belirli bir
istikrar ile ilerleme saglamasi giiven duygusunun hakim oldugunun en Onemli
gostergesidir. Bu noktadan yola c¢ikilarak, gliven duygusu ve oOnemi ile ilgili

modellemeler ¢esitlenerek literatiire dahil edilmistir (Tokgoz, 2012: 8).

Orgiitler iginde ki giiven kavrami, Ceylan ve Demircan’a (2003) gdre giivenin hakim
oldugu bir ¢aligma iklimini ifade etmektedir (Ceylan ve Demircan, 2003). Bu kavram,
kurulus biinyesinde hasil olan o6rgiitsel iletisim metotlarina, tecriibeye ve kurulus icinde
ki gorev dagilimina dayanan ve Orgiitiin bilinyesinde yer alan bireylerin ortaya
koyduklar1 davranislarin ve niyetin neticesinde gdzlemlenen olumlu beklenti hali olarak

ifade edilmektedir (Afsar, 2013: 64).

Bir kurulus biinyesinde gozlemlenen giiven halinin, bireylerin ise alim siireglerinde
yapilan goriismelerde One siiriilen sartlarin ve vaatlerin, i hayatinin baslamasiyla
birlikte ne denli gerceklestigi ile alakali oldugunu one siirmek miimkiindiir. Orgiit

icerisinde giiven duygusunun hakim olmasi isteniyorsa, verilen sézlerin arkasinda
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durmali ve baglangi¢ta konusulan ya da kararlastirilan sinirlarin disina ¢ikilmamalidir
aksi takdirde orgiit biinyesinde yer alan bireyin giivensizlik hissetmesine paralel olarak

performansinda diistisler gormek muhtemeldir.

Yilmaz (2006) ise, kurum igerisinde Orgiitsel giivenin saglanmasimin kurulusa bir¢ok
katkis1 oldugunu ileri siirmektedir. Kurumlar biinyesinde gézlemlenen yiiksek seviyede
ki gliven ortamimin Yilmaz’a gore kurumlarda ortaya ¢ikardigi niteliklerin bazilari su

sekilde ifade edilebilmektedir (akt.Ozdere, 2015: 22-23);

e Giivenin hakim oldugu Orgiitsellesmis bir ¢alisma ortami

e Orgiitsel anlamda gelisim ve farklilasma imkanin ortaya ¢ikmasi

e Kurum igerisinde yardimlagmanin etkin bir hale gelmesi

e lletisimin saglikli bir sekilde yiiriitiilmesi sayesinde goriislerde ortak bir payda
bulunabilmesi

e Orgiitsellik igerisinde 6grenebilme potansiyelinin artmas1 ve bireylerin
paylasima acik hale gelmesi

e Kurulus biinyesinde yer alan bireylerde aidiyet duygusunun 6n plana ¢ikmasi ve
bu durumu takiben tiim yeteneklerini ortaya koyma isteklerinin ortaya ¢ikmasi

e Orgiitsel yap icersinde rol paylasiminin rahatlikla saglanabilmesi

e Orgiit icersinde isgiiciiniin giivenin saglanmasi neticesinde ortaya ¢ikan tasarruf

istegi ile birlikte maliyetlerin diismesi.

Orgiit igersinde giiven kavraminin dneminin baska bir bakis agisiyla Cook ve Wall ileri
stirmiistiir (Cook ve Wall, 1980). Kurum igerisinde ve bireyler arasinda ortaya ¢ikan
giiven hali, genis bir zaman dilimi i¢ersinde kurulusun elde ettigi kar1 arttirabilecek bir
Ooneme sahiptir. Ortaya ¢ikan bu duruma paralel olarak sirket biinyesinde c¢alisan
bireylerin kisisel gelirlerinde ortaya ¢ikacak artis ile birlikte refah diizeylerinin
yiikselmesi, aidiyet duygularini pekistirecek ve motivasyonlarini arttiracaktir

(Demirdag, 2015: 17).

Orgiitsellesmis sirketlerin piyasa icersinde sivrilebilmesi ve farklilasabilmesi,
faaliyetlerinde ve hedeflerine ulasmada basarili sonuglar elde edebilmesi ve paralel
amaglarin etkili bir sekilde gerceklestirilmesi i¢in giiven duygusunun yerlesmis olmasi

ve ortaya ¢ikan bu ortam neticesinde sirket faaliyetlerini yiiriitmekte olan bireylerin
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artan performanslar1 neticesinde kurulusun daha sagliklibir ilerleme saglayacagi

gerceklesmesi muhtemel bir hadisedir (Demirdag, 2015: 18).

1.5.  Orgiitsel Giivenin Yapisi

Orgiitler iginde yakalanmaya calisilan giiven ortammn yapr itibari ile analizi
yapildiginda iki farkli soruya karsilik alinmaya calisilmaktadir. Ilki giivenin kime kars
saglanacagidir. Bir diger soru ise Orgiit i¢erisinde giiven ortamini saglamak i¢in nelerin
gerekli oldugudur. Bu noktada ortaya ¢ikan Orgiitsel giiven ortaminin neler oldugu ile
ilgili modellemeler, olusumun gergeklesmesi i¢in ortaya c¢ikacak neden sonun
iligkilerini analiz eden ¢aligmalardir (Reyhanoglu, 2006: 11). Bu giiven ortamu ile ilgili
yapilan analizlerde; {istlerin astlarina giivenmesi, astlarin yoneticilere giivenmesi, kurum
icerisinde yer alan bireylerin birbirine kars1 duydugu karsilikli giiven, ve yine kurulus
biinyesinde yer alan farkli ekiplerin birbirine giivenmesi gibi alt basliklar1 ortaya

cikmaktadir (Bort, vd., 2007: 44).

Literatiir dahilinde giiven duygusunun hakim oldugu is ortamlarinda gecerli olan alt
basliklar farkli yontemlerle incelenmekle birlikte, giiven duygusunun farkh
versiyonlarda karsimiza g¢ikan hallerinde belirginlik olmadigi ve bu tanimlamalarin
birbiriyle i¢ ige kavramlar oldugu belirtilmektedir (Bori, vd., 2007: 47). Buradan yola

cikarak kime giiven sorusunun karsilig1 net olarak bulunamamaktadir.

Bu konu ile alakal1 olarak bazi ¢caligmalarda, kurulugun yonetimine giiven duyulmasinin
onemi belirtilmisken baz1 ¢aligmalarda orgiit icerisinde genel bir giiven halinin ya da
kurulus biinyesinde yer alan bireylerin birbirine olan giiveninin 6nemi {izerinde
durulmustur. Kurulus biinyesinde yer alan bireylerin haklarinin korunmasi ve onlara
ahlaki agidan dogru davranislar sergileyerek gilivenlerinin kazanilmasi idare tarafindan
istlenilmesi gerekilen bir sorumluluktur. Bu nedenle konu ile ilgili yapilan bir ¢ok
calismada, kurum igerisinde giiven duygusunun hakim olup olmadiginin anlasilmasi
icin, bireyler tarafindan yonetim kadrosuna ne kadar giivenildiginin tespit edilmesi

gerektigi ifade edilmistir (Erdem, 2003: 71).

Sirket igerisinde giiven ikliminin gecerli olup olmadigi anlamak adina yoneticilere olan

giivenin incelenmesi gerektigi en belirgin metot olarak karsimiza ¢iksa da, bu yontemin
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genel gliven duygusunun ne kadar yerlesmis oldugunu anlamamiz agisindan yeterli
degildir. Calisanlarin birbirine olan giivenleri ya da kurulus biinyesinde hakim olan

genel giiven durumu da daima sorgulanmaktadir (Tan ve Tan, 2000).

Konu ile ilgili olarak literatiire giren ¢alismalarda, kime giiven sorusundan ziyade orgiit
icinde saglanan giiven ortaminin sartlari nelerdir sorusu daha fazla dikkat ¢ekmistir, ve
calismalar genelde bu ¢izgi lizerinde gergeklesmistir. Sayica daha az ¢aligmada bireyler
arast giivenin lizerinde durulmustur. Bu calismalarla birlikte ortaya ¢ikan sonugcta,
kuruma giiven, iiste giiven ya da asta giivenin farkli degiskenleri ve etkileri

gozlemlenmektedir (Toprak, 2006: 52).

Kurumlar igerisinde bireylerin, kurumun ya da ortaya ¢ikan iligkilerin neticesi olarak
gelisim gosteren giiven halini meydana getiren farkli degiskenler s6z konusudur. Bu
konu ile ilgili yapilan caligmalarda farkli yonlerden incelenen giiven duygusunun
degiskenlerinin tespit edilebilmesi i¢in ayr1 ayr1 birgok modelleme ortaya ¢ikartilmistir.
Bu konu ile ilgili modellemeler analiz edilmeden once, farkli toplumlarin farkli kiiltiirel
yapilarina istinaden ortaya ¢ikan giivenin dereceleri Borii ve arkadaglart (2007)
tarafindan ortaya koyulan giiven ve boyutlar ile ilgili ¢alismaya deginmekte fayda

vardir (Borii vd., 2007).

Borii ve arkadaslarinin ortaya koydugu bu ¢alismada (2007); kurulus biinyesinde hakim
olan gilivenin, bireyler arasi giivenin ve yonetime olan giivenin alt basliklar halinde ne
boyutta oldugunun tespit edilebilmesi i¢in kullandiklar1 Slgiitler neticesinde giivenin

boyutlarinin ne derecede oldugunu asagida ki gibi belirtmislerdir (Borii vd., 2007):

o ldareciye giivenmenin on farkli 6zelligi vardir; Astlarimi desteklemekten
cekinmeyen, diirtistliikten ve adaletten vazgecmeyen, liderlik vasiflar1 olan,
olumlu bir is ortamim saglayan, ozgiliveni yiiksek, bilgi paylasimi yapan,
gerginlikten uzak, giivenilen, yetkinligini hissettiren, yetki dagilimi yapan,
astina gerekli onemi veren,

e s yerinde birlikte olan bireylerin birbirlerine olan giivenin ise 9 farkli agilimi
vardir; edindigi bilgileri basarili olabilmek adma kullanan, gelisiminde
devamlilik saglayan, diristligi ve acikligi ile 6n plana ¢ikan, insancil

yaklasimlar sergileyen, isyerinde istismar uzak duran, hosgoriilii davranislar
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sergileyen, sorumluluklarinin bilincinde, politik davraniglardan uzak duran, is
arkadaslari ile uyum iginde galisan,

e Kurumun giiven saglamasmin on farkli agilimi; olumlu bir imaj yaratan,
isleyisinde diirtistligii ve adaleti vizyon olarak belirlemis, calisma ortaminda
huzurun saglandigi, personel alimi ve bu personelin adaptasyon siirecini
Onemseyen, is yerine aidiyeti saglayan, ekonomik acidan giiglii, personeline
kars1 alakadar ve saygin tavirlar sergileyen, basart Olciitleri nesnel olan,
personelin gereksinimlerini dnemseyen, calisanlarina uzun soluklu bir kariyer

saglayan (Borii vd., 2007).

Borii’niin 2001 senesinde yaptig1 bir baska arastirmada ise, toplumumuzun ait oldugu
kiiltiir dahilinde giliven veren kisilerde hangi 6zelliklerin dikkat ¢ektigi incelenmis ve
ortaya cikan neticeler farkli basliklarda toplanmistir. Bunlar; kendine giiveni olan,
yardimsever, uyumlu, diirlist olma, insani degerleri yiiksek, fikirlerini agikca belirten,
davraniglarinda ve ifadelerinde tutarli, bilgi birikimi yiiksek ve dedikodu gibi
aliskanliklardan uzak durmak olarak sayilabilmektedir. Farkli tanimlamalarla kargimiza
cikabilse de genel olarak literatiire gegmis Ozellikler ise; belirgin bir yetenek,

yardimsever bir yapi, diiriist ve agik olmak gosterilebilir (Bori vd., 2007).
1.5.1. Whitener’in Yonetsel Giivenilirlik Modeli

Bu modellemede Whitener ve arkadaslar1 (1998) personelin idarecilere giivenmelerini

saglayan 5 farkli etmen belirtilmistir (Whitener vd., 1998: 321):

e Davranislarin tutarli olmasi; is iligkilerinde yasanan hadiselerde birbirine
benzeyen davraniglar sergilemek, personel tarafindan idarecinin tepkilerini
ongoriilebilir hale getirmektedir.

e Diiriist davranislar sergilemek; Ortaya koydugu tepkilerle sdylemlerinin paralel
olmast ve kullandig1 ifadelerinin arkasinda durmasi giivenilir olmasim
saglayacaktir,

e Kontrol dagitilmasi ve paylasim; karsinizdaki insana glivenmeniz yeterli
degildir, bunu davranislarmizla belli etmeniz gerekmektedir. Bu noktada
kontrolii tek elde tutmak yerine dagitmak son derece 6nemlidir.

e Jletisimin dogru ve acik gerceklesmesi; karar mekanizmasi igerisinde yeterli
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bilginin verilmesi, zamanin belirtilmesi ve fikirlerin agikca dile getirilmesi
giiven duygusunun hakim oldugu bir is ortaminin saglanmasinda etkili olacaktir.
Idarecinin davramislari; Is yonetimi siirecinde ilk islem daime y®netici tarafindan
yapilmaktadir ve sorumluluk yoneticinin iizerindedir. Bu durum is yerinde
giiven ortammin  seviyesinin  algilanabilmesi  noktasinda  idarecinin

davraniglarindan ¢ikarimlarda bulunma imkanini1 tanimaktadir (Demircan, 2003:

48).

1.5.2. Mishra Giiven Modeli

Bu modelleme literatiire ge¢mis kapsamli ¢alismalardan bir tanesidir. Mishra’nin 6rgiit

ici gliven tanimlamasinda; kurum igi iliskilerin ve etkilesimlerin kiiltiirel icerigine ve

iletisimine dayanarak, diger iiyelerin, boliimleri ya da olusumlarin yetkin, acik ve

diirtist, ilginin yiiksek seviyelerde oldugu, hedeflerinden yola ¢ikilarak inanirliligin

saglandigi, degerlerin ve normlarin bilinme arzusudur (Demircan, 2003: 54).

Mishra konu ile ilgili olarak hem bireylerin hem de kuruluslarin dahil edildigi dort

yonli bir calisma ortaya koymus ve bu boyutlarin giliven ortaminin temelini

olusturdugunu belirmistir. Bu boyutlar ise (Shockley-Zalabak vd., 2000: 134):

Yeterli olmak; Bireylerden ya da orgiitlerden beklenilen standartlarin
gerceklestirilebilmesine dair olusan giiven halidir. Orgiitler igerisinde ise bu
durumun idareci olarak gosterilen kisinin yeterliliginden emin olma durumudur.
Acik olmak; Karsilikli gliven duygusunun yerlestigi yerlerde iletisim agik¢a ve
diiriistliiglin hakim oldugu standartlar dahilinde ger¢eklesmelidir. Bu noktada
sorumlulugun 6nemli bir kismi1 yoneticiye aittir.

llgili olmak; Yine karsilikli giiven iliskilerinin saglandigi alanlarda acik bir
sekilde gerceklesen iletisim, seffaflik ve aciklik ile birlikte ilgililigin kaynagi
olacaktir.

Itimat edilebilirlik; Bu durum sdylemlerin davramslarla drtiismesi beklentisini

ifade etmektedir. Bu kavram ayni1 zamanda ydneticiye ne kadar giivenildiginin

onemli bir gostergesidir (Shockley-Zalabak vd., 2000: 142).
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Mishra tarafindan tanimlanan giivenin boyutlarina ilave olarak Shocley, Zalabak ve
arkadaglarinin, iletisimin ve is yerinde memnuniyetin literatiirde incelenmesi ile birlikte
ortaya ¢ikan 6zdeslesme boyutu eklenmistir (Tiiziin, 2006: 98). Bu kavram bireylerin,
Orgiitsel hedeflerin etrafinda ne kadar birlesip birlesmedigi konusunda fikirler

vermektedir.

Ortaya c¢ikan bu ekleme birlikte ortaya yeni bir orgiit i¢ci giiven 6l¢iim modellemesi

cikmustir. Bu 6lgek dahilinde (Ttiziin, 2006: 102);

e Yeterliligin seviyesi ile personelin, kurumun ne kadar yeterli oldugu ile ilgili
diisiincelerine, kurumun siirekliligine ve 1is arkadaglar1 ile idarecilerin
yeterliligine dair fikirleri,

o Acikligin seviyesi ile bilgi paylasiminin diizgiin yapilmasit ve iletisimin
kalitesine yonelik olusan algi,

e [llgililigin seviyesi ile giivenligin, korunmanin, anlayisin derecesine yonelik
fikirler,

e itimat edilirlik ile sirket igerisinde yer alan bireylerin, gruplarm ya da
yoneticilerin ne denli tutarli davrandiklari,

e Ozdeslesme olgiitii ile kurumun hedefleri cevresinde iiyelerin ne kadar

toplanabildigi ile ilgili fikirler elde edilebilmektedir.
1.5.3. Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Bu modelde ise Bromiley ve Cummings, giiven kavramini birey ve Orgiit dahilinde
olmak iizere iki asamada degerlendirmistir. Giivenin bireysel boyutu kisinin iliskilerden
ve davramslardan neler bekledigi ile yakindan ilgilidir. Orgiit i¢i giiven kavraminda ise,
bireylerin Orgiitsel iliskilerden ve iletisimden neler bekledigi anlasilmaktadir
(Ogiitveren, 2007: 25).

Cummings ve Bromiley giiven kavramini, kisilerin ya da kurumlarin, agikca ya da
kapali olarak fark etmeksizin tutarli olmaya, davraniglarinda iyi niyeti bir ilke haline
getirmesine, beyanatlarindan  yola ¢ikilarak  girisilen c¢alismalarda  diiriist
davranilmasina, eline imkan gegse dahi ihmalkar davranmayacagina dair inanis olarak

tanimlamistir (Bromiley ve Harris, 2006: 153). Bu model sayesinde bireysel ve
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Orgiitselolarak giivenin ne boyutta olduguna dair gozlemler yapilabilmektedir
(Ogiitveren, 2007: 31).

1.6.  Orgiitsel Giivenin Alt Boyutlar

Giliven kavraminin karsiligr 6zellikle 1970’li yillardan itibaren kuramcilar tarafindan
ortaya koyulmaya calisilmistir fakat bu calismalar genellikle bireysel iliskilerde gliven
kavramu ile ilgili olarak daha fazla calisma yapildigin1 sdylemek yanlis olmayacaktir.
Giiven iliskisi Orgiitsel anlamda incelendiginde karsimiza yatay ve dikey olmak iizere

bir¢ok alt baslik ¢ikmaktadir (Toprak, 2006: 15).
1.6.1. Yoneticiye Giiven

Erdem’in (2003) goriislerinde ‘‘ydnetici’’, kurumlarin yonetilmelerinde rol alan,
kurumun biinyesinde yer alan bireylerin istlenecegi gorevlerin belirlenmesi,
denetlenmesi ve koordinasyonu asamasinda sorumluluk iistelenen kisidir. Kuruluslarin
verimli bir sekilde isleyebilmesi adina {izerinde durulmasi gereken en Onemli
konulardan biri de idareci personel iliskileridir. Bunun en Onemli sebebi ise;
yoneticilerin davraniglarinin kurum igerisinde yer alan bireyler tarafindan ortaya ¢ikan
alginin kurumun geneli hakkinda ki goriislerle paralellik arz etmesidir (Olcay, 2010:

38).

Joseph ve Winston (2005)’un goriiglerine gore, idareciler tarafindan ortaya konulan
eylemlerin, ¢aliganlar tarafindan giivenle algilanmasi ve bu eylemlerin kurumun genel
kurallar1 ile ayn1 dogrultuda gerceklesmesi halinde, kurum igerisinde c¢alisan bireylerin
yoneticiler onderliginde kuruma karsi duydugu giivende de istikrarli bir artis
gbzlemlenmesine vesile olmaktadir (Joseph ve Winston, 2005). Bunun ger¢eklesmedigi
varsayimi ile, yoneticiler sirketin kurallar1 gercevesinde hareket etmezse ve sdylemleri
ile davraniglart uyumluluk goéstermezse, kurum igerisinde yer alan bireylerin faaliyetlere
etkin katilimini ve giiven ortaminin olusmasini beklemek olagan degildir (Olcay, 2010:

41).

Tzafrir (2005)’in gergeklestirdigi arastirmalar neticesinde, sirketlerin aldiklar1 kiigiilme
kararlar1 dogrultusunda yoneticilere duyulan giivende de aymi yonde azalmalar

gozlemlenmistir. Bunun nedenin ¢alismalar sonucunda, kurum igerisinde gorev alan
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bireylerin c¢alisma arkadaglarinin gorevinden alinmasina sahit olmast oldugu
belirtilmistir. Bu olaya idareciler penceresinden yaklasildiginda ise, astlarina karsi
duydugu giivende herhangi bir degisiklik gergeklestigini sdylemek miimkiin degildir.
Yine bu olay cercevesinde karsimiza ¢ikan baska bir durum ise, isten ¢ikarilma
hadiselerinin yasandigi donemlerde kalan personelin isine daha fazla sahip ¢iktig1 ve
daha yiiksek performans sergiledigi gozlenmektedir. Bunun nedeni ise idarecinin giliveni

kazanarak isten ¢ikarma ihtimalini ortadan kaldirmaktir (Durdag, 2010: 49).

Sonug olarak bakildiginda yonetene duyulan giiven Orgiitsel kavram igerisinde énemli
bir yere sahiptir. Bu siire¢ igerisinde idareciler iistiin bir performans sergileyerek
calisanlarinin giivenini kazanmal1 ve is yerinde giiven duygusunun hakim olmasi i¢in

gereken sartlar1 hazirlamalidir.
1.6.2. Cahsma Arkadaslarina Giiven

Ortaya koyulan incelemeler neticesinde, is i¢in yetkinligin ve diirlist davranmanin,
calisma arkadaslarina kars1 sadakatin, s6z ve eylemler arasinda tutarliligin, bilginin
acikca ve dogru paylasilmasinin bireyler arasinda olusacak giivenin belirleyici unsurlar
oldugu ortaya ¢ikmustir (Yalgin ve Iplik, 2013: 38). Kurumlar igerisinde ki bireylerin
birbirlerine olan giivenini saglayan temel unsurlarin ise genellikle dirtstliik, etik
davranma ve yetkinlik gibi kavramlar oldugu bilinmektedir. Kurum igerisinde bireylerin
birbirine olan giliveninin, yoneticiye duyulan giivenden etkilendigini sdylemek
miimkiindiir. Ayrica bireyler arasinda saglanan giiven, genel olarak orgiitsel giiveni de

giiclendirmektedir.

Kurum igerisinde bireylerin birbirine karsi duydugu giiven, Orgiitsel gelisimin
saglanmasi, kurumun faaliyetlerinde etkinlik saglanmasi, olumlu insani iligkilerin ortaya
cikmast noktasinda oldukca Onemlidir. Giiven duygusunun saglanmasi halinde
bireylerin birbirlerine ve idarecilere karsi duyduklar1 gliven artmaktadir, Bunun
sonucunda kurumun genel isleyisinin kuvvetlendigini ve calisanlarin isten ¢ikislarini
asgari seviyelere indigini sOylemek miimkiindiir. Giiven ortaminin saglanamadig
calisma ortamlarinda bireylerin birbirlerine ve kuruma siipheyle yaklasacaktir. Bunun
sonucunda da iligkiler zayiflayacak ve kopmalar ortaya c¢ikacaktir. Bu noktada

amaglarin gerceklestirilmesi adina gerekli olan moral ve motivasyonda azalmalar
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goriilecektir. Buradan yola ¢ikarak yakalanan giiven ortaminin baslica aktoriiniin birey
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu anlamda giiven kavrami bireyin kendisini
etkilemekteyken, Orgiitsel giivenin orgiitiin genelini ilgilendirdigini sdylemek yanlis
olmayacaktir (Sargut, 2003: 81-82).

Orgiit icerisinde giivenin tahsis edilmesinin, iki farkli yol dahilinde ikiden fazla bireyin
meydana getirdigi sosyal bir olusum oldugunu belirtmek miimkiindiir (Lewicki vd.,
1998). Ayn1 temel tizerine kurulmus olsa da giivenle ilgili bir¢ok tanim bulunmaktadir.
Giivenin farkli algilamalara agik olmasi nedeniyle farkli modellemeler ve alt basliklar

ortaya ¢ikmistir.
1.6.3. Orgiite Giiven

Kurum igerisinde uygulanan politika ve metotlarin gilivenilir olmasi, c¢alisanlarin
kuruma duyduklar1 aidiyet hissini giiglendirecektir. Saglikli iletisim Grneklerinin
goriilmedigi is yerlerinde dedikodunun ortaya ¢iktig1 ve buna paralel olarak yeterli bilgi
elde edilmeden yapilan yorumlamalar neticesinde bireylerin birbirlerine karsi dnyargili
yaklasimlar sergiledigi gézlemlenmektedir. Netice itibari bu durum giiven ortaminin
bozulmasinda ve isleyiste aksakliklar yasanmasinda onemli bir rol oynamaktadir

(Balay, 2000:32).

Orgiitlerde Orgiit igerisinde uygulanan programlarin ve stratejilerin adil oldugunun
diistiniilmesi, is gorenin kuruma olan aidiyetinin artmasini saglayacaktir. Giiven
duygusunun yerlesmesi adina oncelikli olarak saglanmasi gerekilen unsurlardan biri
giiclii bir iletisimin var olmasidir. Iletisimin saglikli bir sekilde saglanamadig
kurumlarda, dedikodu ve bunun beraberinde Onyargili tutumlara paralel olarak hatali
yorumlarin ve degerlendirmelerin ortaya ¢ikmast muhtemeldir. Gergek olmayan
bilgilerin kurum igerisinde dolasip giliven kaybinin ortaya ¢ikmamasi adina giiglii bir

iletisim mutlaka saglanmalidir (Balay, 2000: 32).

Yoneticinin Onderliginde saglanan kaliteli ve giicli iletisim neticesinde, kurum
icerisinde dedikodularin oniine gecilmis, bu sayede Onyargili tutumlar engellenmis

olacaktir. Burada iletisimde agiklik onemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Etkin ve agik bir iletisimin saglanmasi halinde kurum igerisinde yanlis anlagilmalarin,

giiven kayiplarinin ve dnyargilarin 6niine gecilmis olacaktir.

Iletisimde bilgi eksikliginin olmasi, motivasyonda diisiislere, yanlis anlasilmalara,
kurum igerisinde ki adalet duygusuna olan inancin azalmasina ve isin tatmin etme
seviyesinin diismesine neden olacaktir. Buradan c¢ikarilacak en 6nemli sonu¢ kurum
icerisinde adil bir ortamin saglanamamasi halinde, iletisimde, kurum i¢i giivende ve en
Oonemlisi ig performanslarinda diisiislerle karsilasmak son derece olagandir (Agca, 2008:

44).

Orgiitsel giivenin saglikl1 bir sekilde insa edilebilmesi i¢in, kurumlarm maddi olanaklar:
cercevesinde,  calisma  sartlarinda,  verilecek  terfilerde,  performanslarin
degerlendirilmesinde adaletli davranmasi biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu anlamda kurum
icerisinde gliven ortaminin saglanmasinin tek bir Olgiite bagli oldugunu sdylemek
mimkiin degildir. Kurum igerisinde yer alan bireylerin, karsiliklt hosgorii ve saygi
icerisinde hareket etmeleri, uyum iginde calismalar1 Orgiitsel giivenin saglanmasinda
onemli etkenlerdir. Karsilikli gliven saygi ortamimnin saglanabildigi kurumlarda,
amaglara birlikte hareket edebilmek ve bu anlamda Ozverili calismalar ortaya

koyabilmek miimkiindiir (Tolay, 2003: 36-42).

Kurum igerisinde yer alan bireylerin yoneticilerine duyduklari giiven, kurumun
genelinde goriilen giiven iklimini de dogrudan etkilemektedir. Calisanlarin yoneticiye
given duymalar1 ise, yOneticinin davraniglarinda ne kadar tutarli oldugu ve adil
davrandig1 ile yakindan iliskilidir. Calisanlarin yOneticiye glivenmesi beraberinde
kuruma duyduklari giiven duygusunu da gii¢lendirecektir. Bu sayede ¢alisanlarin kurum
icerisinde yiiksek bir performans sergilemeleri ve kurum igerisinde devamlilik
gostermeleri miimkiin olacaktir. Calisanlarin, yoneticinin ifadelerine kosulsuz sartsiz
inanmalar1 ¢aligma sevklerini arttiracak ve is siirecinin etkin bir sekilde yiiriitiilmesine

vesile olacaktir.
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1.7.  Orgiitsel Giiven Kavraminmin Diger Orgiitsel Kavramlarla iliskisi

Literatiir igerisinde Orgiitsel giivenin saglanmas1 farkli yaklasimlar gercevesinde
incelenebilmekte  birlikte,  Orgiitsel  giiven  farkli  kavramlar ile  de

iligkilendirilebilmektedir. Bu kavramlar asagidaki gibidir.
1.7.1. Orgiitsel Giiven ve Adalet

Adaletin, Orgiitsel anlamda giiven duygusunu ne yonde ettiginin anlasilmaya calisildig
arastirmalar neticesinde onemli bir etken oldugu goézlemlenmistir. Bu arastirmalar
neticesinde, yoneticilerin davramislarinda adil olmasi ile Orgiitsel giiven arasinda dnemli
bir etkilesim oldugu ortaya koyulmustur (Irak, 2004). Barr, Brief ve Fulk yaptiklar bir
arastirmada, performansin Ol¢lilmesi noktasinda adil davraniglar sergilemenin, kurum
icerisinde c¢aliganlar tarafindan yoneticiye duyulan giiveni fazlasiyla etkiledigi tespit

edilmistir (Barr, Brief ve Fulk, 1985).

Chhetri’de (2014) Orgiitsel giiven kavramu ile ilgili olarak yaptig1 ¢alisma igerisinde,
kurum icerisinde ki adalet anlayisi ile Orgiitsel vatandashik ifadeleri arasinda ki
baglantiy1 arastirmis ve bu arastirma sonucunda kurum ig¢i iligkilerin diizenlenmesinde
ve Orgiitsel giiven ortaminin olusmasinda adalet kavraminin 6n plana ciktigini
vurgulamigtir. Bu konuda farkl sektorler icerisinde de arastirmalar yapilmis ve Orgiitsel
giiven kavrami ile adalet kavrami arasinda ki iliski incelenmistir. Bu kapsamda;
Ogretmenler, saglik personelleri, hizmet sektorii calisanlari. Muhasebe gorevlileri ve
daha farkli 6zel sektor calisanlari incelenmistir. Bu ¢alismalar neticesinde de bu iki

kavram arasinda 6nemli bir iligki oldugu ortaya koyulmustur (Chhetri, 2014).
1.7.2. Orgiitsel Giiven ve Iletisim

Orgiitsel giiven, kurum icerisinde yer alan ¢alisanlarin faydalanabilmeleri adma
karsilikl1 saygi ve hosgorii neticesinde elde edilen bir kavramdir. Kurum igerisinde
calisanlarin, yoneticilerin ve c¢alisma arkadaslarinin nazik, hosgoriilii ve samimi
tavirlarini gordiikce, kuruma duyduklart giivenin arttigin1 sdylemek miimkiindiir. Aym
zamanda bu durum c¢alisanlarin kuruma duyduklarn aidiyet duygusunu da

giiclendirecektir. Kurumlarin giiven iklimine sahip olmasi, sOylemlerden c¢ok ortaya

koyulan hoggoriilii, samimi ve saygin tavirlar neticesinde saglanmaktadir. Bu tavirlarin
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bir anda giiven ortamini saglamast miimkiin degildir. Ortaya koyulan eylemlerin belirli
testlerden gegmesi ve siireklilik arz etmesi nedeniyle uzun bir siireci ifade etmektedir.
Orgiitsel giiven, orgiit i¢i ¢alisma ortammda huzurlu olmaya ve performans artisina
dogrudan bagl bir kavramdir. Ortaya ¢ikan gliven duygusu, ¢alisanlarin birlikte hareket
etmelerine, aynit amaclar dogrultusunda yiiksek bir motivasyonla hareket etmelerine
takim ruhunun 6n plana ¢ikmasina, performanslarin degerlendirilmesinde ve liderlik
gibi  kavramlarin  kurum igerisinde ortaya koydugu etkinligi = dogrudan

etkilemektedir(Zalabak vd., 2000: 42).

Giliven kavraminin kurum igerisinde pay edilmesinde, ¢alisan personelin kurumdan ne
kadar memnun oldugu oldukga etkilidir. Kurum igerisinde ki giiven, ekip ¢aligmalarinin,
liderlik kavraminin etkinliginin saglamasinda 6nemli bir giic kaynagi olusturmaktadir.
Bunun disinda kurum igerisinde goriilen uyum halinin de, Orgiitsel giiveni dnemli
Olciide etkiledigini sOylemek miimkiindiir. Bir kurum igerisinde ekiplerin uyum
icerisinde, ortak amaclar dogrultusunda yiiksek motivasyonla ¢alismasi ve liderlerin
etkin tavirlar sergileyebilmesi Orgiitsel giiven ortaminin saglandiginin gostergesidir.
Orgiitsel giivenin, 6rgiit igerisinde gérev alan galisanlar tarafindan paylasilmasi halinde

verimlilik artiglarinin gériilmesi muhtemel bir sonugtur.
1.7.3. Orgiitsel Giiven ve Calisanlar Arasindaki Giiven

Orgiitsel giiven kavrami, kurum igerisinde gérev olan bireylerin birbirlerine karsi
duyduklar1 giivenin bir sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel giivenin olusmasi
ile i3 gorene duyulan giiven birbiri ile iligkili kavramlardir. Kurum i¢inde yer alan
bireylerin birbirlerine karsi1 duyduklar1 giiven duygusunun kuvvetli olmasi, Orgiitsel
giiveninde tam anlamiyla saglanmasina vesile olacaktir. Orgiitsel giiven ayn1 zamanda,
liderin vaat ettigi konularda ve eylemlerinde tiim calisanlarina ayni mesafede
kalabilmesi ile yakindan ilgilidir. Kurum igerisinde yer alan bireylerin yasadiklar1 hayal
kirikliklari, kurum igerisinde giiven kayiplarinin yasanmasina neden olacaktir

(Berberoglu, 2002: 33).

Is diinyasinda ve yonetim anlayislarinda yasanan degisimlere paralel olarak, kurum
icerisinde calisan bireyler arasinda giiglii bir etkilesimin saglanmasinin gerekliligi

onemli bir kavram haline gelmistir. Bu etkilesim neticesinde ortaya ¢ikan gii¢lii giiven
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duygusu sayesinde Orgiitsel giiven tam anlamiyla saglanmis olacaktir. Bu acidan
bakildiginda Orgiitsel giivenin saglanmasinda, kurum icerisinde ¢alisan bireylerin
yonetime ya da lidere duyduklari giivenin son derece onemli oldugunu sdylemek

miimkiindiir.
1.7.4. Orgiitsel Giiven ve Lider

Orgiitsel giivenin saglanmasinda, liderlere duyulan giivenin paymim olmadigini
diisiinmek yanlis olacaktir. Liderlere duyulan giivenle Orgiitsel giiven bagimsiz ifadeler
gibi goriinse bile bu iki kavramin birbiri ile fazlasiyla iligki igerisinde oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Bu nedenle yoneticilere ya da liderlere duyulan giiven, kuruma
duyulan giiven seklinde de yorumlanabilmektedir. Orgiitsel giivenin ortaya ¢ikisinda,
caligma hayatinda ortaya koyulan eylemler oldukga etkilidir. Orgiitsel giiven, kurum
icerisinde ¢alisan bireylerin kuruma duyduklar1 giiven duygusunun giiclii oldugu
anlamma gelmektedir. Soylemlerinde tutarli olan ve vaatlerini eksiksiz bir sekilde
yerine getirip kurum igerisinde adil bir ortamin olusmasini saglayan bir lider Orgiitsel

giivenin temellerini meydana getirmektedir (Ertiirk, 2012).

Bireyin karakteristik Ozelliklerinin, hayata olan bakisinin ve genel kabul gormiis
toplumsal kurallarinin benimsendiginin bilinmesi halinde de gliven duygusu hakim
olmaktadir. Bu kavramlar giiven iklimin olugmasin1 saglayan 6nemli etkenler olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Dogru bir karakterin, diiriist ve adil davraniglarin benimsendigi
sergilendigi toplumlarda kendiliginden dogal bir giiven iklimi ortaya ¢ikacaktir.
Orgiitsel giivenin saglanmasi1 ve devamlilik arz etmesi noktasinda, kurum igerisinde yer
alan liderlere ya da yoneticilere onemli gorevler diismektedir. Bunun en 6nemli
nedenlerinden bir tanesi liderin kurum igerisinde 6rnek alinmasidir. Liderler kurum
icerisinde cekici giicii olusturmaktadirlar. Bu noktada davraniglarinda tutarli olmasi ve
yaninda yer alan personele karsi adil tutumlar sergilemesi, kurum igerisinde giiven
ikliminin olusmasinda onemli bir etken olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu nedenle
Orgiitsel giiveni, kurum igerisinde yer alan bireylerin birbirilerine ve liderlerine karst
duyduklar1 giivenin bir toplami olarak ifade edebilmekteyiz. Giiven iklimi, risk iceren
hedeflere ne olursa olsun ulasilabilecegi inancinin kaynagimi olusturmaktadir

(Berberoglu, 2002).
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Giiven hali bir toplumun iiyesi olmaktan dolay1 da ortaya ¢ikabilmektedir. Birey ait
oldugu gruba kars1 giiclii gliven duygular1 besliyorsa, yine o gruba iiye baska bir bireye
de kosulsuz sartsiz giivenebilmektedir. Bu konuda tip sektorii iyi bir 6rnek olarak
verilebilir. Doktorlarin geneline, mesleklerine ve verdikleri Hipokrat yeminlerine
istinaden giiven duyariz ve bu konuda bir genelleme yapip, 6zel durumlarimizi
rahatlikla aktarabiliriz. Giiven, en sade tanimi ile dogrulugun ve diiriistliigiin ilke olarak
benimsenmesi seklinde ifade edilebilmektedir. Giiven kavrami herkesge bilinen fakat
aciklanmasi zannedildigi kadar basit olmayan bir kavramdir. Giiven kavrami, bireyin bir
durum ya da kisiye karst korkular1 degil, olumlu beklentilerinin karsilanacagina olan
inancidir. Her olay kendi icerisinde bazi riskler barindirmaktadir. Giliven ortaminin
olugmasi halinde risklerden ziyade beklenilen duruma dair olumlu goriisler 6n plana
cikmaktadir. Bireyin ya da bir toplulugun olumlu beklentileri giiveni olusturmaktadir.
Diinyevi ve ahlak cergevesinde ortaya koyulan davranislar bilinyesinde olumlu

beklentileri barindirmaktadir (Berberoglu, 2002).

1.8.  Orgiitsel Giivenin Faydalar

Orgiitsel giiven ile ilgili olarak literatiir incelendiginde, kurum igerisinde giiven
ortaminin saglanmis olmasi halinde bireye ve gruba bir¢ok olumlu katki saglayacaktir.
Cok derin anlamlar ifade eden giliven kavraminin, bir¢ok olumlu gelismeyi beraberinde
getirmesi olagan bir durum olarak kabul edilmelidir. Bu baslik ile daha 6nce somut
olmayan ifadeler ile aktarilmaya calisilan giiven kavrami, elle tutulabilir 6rnekler
dahilinde aktarilmaya calisilacaktir. Orgiitsel giiven kavrammin getirileri asagida ifade

edilmeye ¢alisilmistir.
Yiicel’in (2006) ifadelerine gore bu yararlar (Yiicel, 2006: 88-90):

e Orgiitsel cercevede giiven ikliminin saglandigi kuruluslarda, faaliyetlerin
icerisinde gorev alan c¢alisanlarin motivasyonlarinda 6nemli bir yiikselis
gortilecektir. Bu sayede amaglarin gerceklesmesi noktasinda daha etkili
caligmalar ortaya ¢ikacaktir.

e Orgiitsel anlamda giiven ortammin saglanmasi halinde, kurulus icerisinde

iletisim kalitesinin artmasi, buna paralel olarak Orgiitsel anlamda farkli
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kuruluglarla da daha etkili ve kaliteli bir iletisimin saglanmasi olast hale
gelecektir.

Orgiitsel giiven iklimin saglanmasi neticesinde, ortak amaglar dogrultusunda
hareket eden calisanlar arasinda, duygu ve diisiinciilerin rahatlikla paylagilmasi
saglanacaktir. Endiselerin ve fikirlerin rahatlikla paylasilmasi, ekip
caligmalarinin daha etkin bir sekilde yiiriitiilmesine olanak saglayacaktir.
Orgiitsel giiven ortaminin saglandig1 kuruluslarda gorev alan ¢alisanlarin hali
hazirda ki aidiyet duygularinda onemli bir artis goézlemlemek miimkiindiir.
Kurulus biinyesinde yer alan personelin bagliligin giigclenmesi neticesinde kurum
ici caligmalarda devamlilik arz etmesi saglanacaktir. Ortaya c¢ikan bagliliga
paralel olarak kurum igerisinde ekiplerin daha yiiksek bir moralle etkili
calismalar ortaya koyduklar1 goriilecektir.

Orgiitsel anlamda giiven ortammin saglanmasi neticesinde, bireylerin kuruma
bagliliklarinin artmasi neticesinde ortaya g¢ikan tasarruf egilimleri neticesinde

maliyetlerin asagilara ¢cekilmesi saglanacaktir.

Ar’min (2003) goriisleri cergevesinde, Orgiitsel giiven ikliminin saglanmasi halinde,

calisanlarin is siireclerini daha az stres altinda yiiriitebilmeleri saglanacaktir. Buna ek

olarak Orgiitsel giivenin saglanmas1 halinde goriilecek diger faydalar ise sunlardir
(Terekli, 2010: 46):

Van Den Boss’un (1998) goriisleri 1s1ginda, Orgiitsel giiven ortaminin
saglanmas1 halinde, kurulusun farklilasmasinin 6nii agilacaktir ve bu durum
calisanlar tarafindan daha kolay benimsenecektir.

Early’nin (1986) diisiincelerine gore ise, Orgiitsel giiven ortamiin insa
edilmesinin, kurum igerisinde gorev alan bireylerin ortaya koyduklar
caligmalara kars1 yapilan geri doniislerin etkinligi agisindan da biiylik 6nem arz

etmektedir.

Bu goriislere ek olarak, Orgiitsel giivenin saglanmasiin faydalar1 hakkinda asagidaki

eklemeler yapilabilir (Demircan ve Ceylan, 2003: 145);
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e Konovsky, Pugh (1994) ve Mc Allister’ a (1995) gore, Orgiitsel giiven ikliminin
istenilen diizeylere ¢ikarilmasina bagli olarak, Orgiitsel vatandaslik kimliklerinin
daha giiclii hale gelebildigini sdylemek miimkiindiir.

e Butler (1986)’m konu ile ilgili goriisleri ise, Orgiitsel giivenin iist seviyelere
cekilmesine bagli olarak, kurum biinyesinde calisan bireylerin, kariyerleri ile
ilgili olarak tatminkar tavirlar sergiledikleri ve kuruma bagliliklarinin arttigi

gorilmektedir.

Orgiitsel giiven birgok yonden olumlu katkilar1 biinyesinde barindirmaktadir. Orgiitsel
giivenin saglanabildigi kuruluslarda, yonetici kadrolar1 ve ¢alisanlar arasinda her zaman
daha etkin calismalar ortaya koyulabilmektedir. Yiiriitiilen bu g¢aligmalarin sonuca
odaklanmis olmas1 ise bagka bir avantaj olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun disinda
Orgiitsel giiven ortamini saglayabilen kuruluslarmn, giiven ortami kendisine kiyasla
daha diisiik seviyelerde saglayabilen ya da hi¢ saglayamamis kuruluslar iizerinde daha
kuvvetli bir rekabet kozu elde edebilecegini sdylemek miimkiindiir. Bu durum giiven

ortaminin kuruluslara sagladigi en 6nemli faydalardan biri olarak belirtilebilir.

1.9.  Orgiitsel Giivenin Sonuclari

Insanlarin yasamlar1 icerisinde baska insanlarla olan iliskilerinde &nemli bir yeri olan
giiven kavrami, kurumlar igerisinde yliriitiilen iligkilerde de olduk¢a Gnemli bir yere
sahiptir. Bu agidan bakildiginda gliven kavrami bireyler tarafindan oldugu kadar

kuruluslar acisindan da 6nem arz etmektedir.

Erdem’in (2003) ifadelerinde yer verdigi gibi, bazi kuruluslarda isbirliginin neden
kolaylikla basarilamadigi ve kurulusun liderlerinin ya da yoneticilerinin fikirleri ve
eylemleri etrafinda neden yeteri kadar destek goremedigi, bunun disinda kurum
icerisinde uygulanmaya calisilan degisikliklere calisanlarin neden kolay adapte
olamadiklari, kurulusun yapisal ozelliklerinden ziyade, kurulus biinyesinde giiven

ikliminin tam olarak saglanamamasi ile ilgilidir (Erdem, 2003).

Konu ile ilgili olarak, Orgiitsel giivenin kuruluslar agisindan nasil etkileri oldugunu
ortaya koyan literatiir dahilinde bircok calisma bulunmaktadir. Toplumsal agidan

kiymetli bir kavram olarak kabul edilmesi nedeniyle, kurumlar i¢inde 6nem arz
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etmektedir. Kurum igerisinde giiclii giivene bagli iliskilerin var olmasi nedeni ile
bireylerin dagilimlarinin saglanmasi kolaylasacaktir ve merkezde toplanma talepleri
ortadan kalkacaktir. Farkli bir g¢erceveden olaya yaklasildiginda, merkezilesmenin
artmasi ve denetimin digsal sistemler dahilinde ger¢eklesmesi durumu ortaya ¢ikacaktir

(Sargut, 2001: 29).

Gilivenin en énemli fonksiyonlarindan bir tanesi de, kurum igerisinde ki ¢alisanlarin ve
gruplarin is birligi icerisinde rahatlikla hareket etmelerine zemin hazirlamasidir.
Calismanin daha oOnce ki boliimlerinde de belirtildigi gibi, giiven ortaminin
saglanmamasi halinde de cesitli ddiillendirmeler ve denetimler neticesinde is birligi
saglanabilmektedir fakat giiven duygusundan yoksun olarak ortaya ¢ikan bir
birlesmenin ne kadar etkin olacag tartisilabilecek bir konu olmaktadir. Giiven iklimin
olmadig1 kuruluslarda calisanlarin birbirlerine endise ve siliphe ile yaklasimlar1 olagan
bir hadisedir. Isbirligi icerisinde hareket etmek géniilliiliik esasl bir eylem oldugundan
giiven duygusunun hakim olmamasi, isbirligi siirecinin devamliligini ve kalitesini

dogrudan etkileyecektir (Polat, 2007: 14).

Kuruluslarin faaliyetlerinde, despot yonetim anlayislarindan, adil ve demokratik liderlik
anlayisinin tercih edilmeye baslanmasina paralel olarak, isverenler ve is gorenler
arasinda ki iliskide, kalite yonetiminin saglanmasinda ve calisanlarm Orgiitsel
bagliliklarinin giiglenmesinde giiven kavrami ¢ok 6nemli bir yer almis bulunmaktadir.
Her kurulus igerisinde cesitli is siireclerinde, risk ve bagimlilik gozlenmektedir.
Calisanlarin siire¢ ile ilgili verdikleri kararlarda risk altina girmekte ve bu kararlar
dogrultusunda calisma arkadaslar1 ya da yoneticilere bagimli olmak durumundadirlar.
Bu durumda calisanlarin kurum igerisinde birbirlerine ve yoneticilerine duyduklari
giiven sayesinde risk alabilme kabiliyetleri artacak ve endise duyulan belirsizlikler
ortadan kalkacaktir. Neticede yliriitiilen faaliyetlerde basarili sonuglar elde edebilmek
olagan hale gelecektir. Orgiitsel anlamda otoriteye karsi duyulan giiven, calisanlarin
Orgiitsel hedefler dogrultusunda daha istekli ¢alismalar1 sonucunu ortaya ¢ikaracaktir.
Bu durumunun en Onemli sebebi, calisanlarin alinan kararlari, sliphe ile
yaklasmamalarindan dolayr daha kolay benimseyebilecek olmalaridir (Tiizlin, 2006:

10).
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Kurum igerisinde bilginin saglikli paylasilmas agisindan da Orgiitsel giiven énemli bir
etken olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bu konuda kiiltiirel altyapinin saglanmasi halinde,
isbirligi siireclerinin saglikli bir sekilde kurulabilmesi adina fikir aligverigleri etkin bir
sekilde gerceklesecektir. Bu anlamda Orgiitsel cercevede bilginin aktarilmasi ve
yonetilmesi  siireglerinin  giicli  gliven  ikliminin yer aldigi  kuruluslarda

gerceklesebildigini soylemek miimkiindiir (ipgioglu ve Erdogan, 2006: 7).

Bu arastirmalar neticesinde bilginin yonetilmesi siireci ile hakim olan giiven ortami
arasinda gii¢lii bir bag oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu durumun en dnemli sebebi giliven
duygusunun ortadan kalkmasi halinde ¢alisanlar, bilgilerini paylasmaktan ¢ekinecek ve
kendisine saklayacaktir. Neticede kurumlar, faaliyetlerinde basarili sonuglar elde
edebilmek adina ihtiya¢ duyduklar1 bilgiye ulagsmada sikintilar yasayacaktir. Yine gliven
ortaminin saglanamamast kurum biinyesinde c¢alisan bireylerin duygusal ydnden
¢coklintii yasamalar1 sonucunu ortaya c¢ikaracaktir. Bu ¢okiis zamanla kurulusun tiim
alanlarinda yayilim gosterebilme tehlikesini icermektedir (Ipcioglu ve Erdogan, 2006:

7).

Ortaya koyulan isin tatmin etmesi ve hizmet kalitesinin yiikselmesi noktasinda,
duygusal anlamda yasanan diisiisler ve Orgiitsel giiven durumu ortaya koyulan
caligmalar neticesinde bagimli birer de§isken olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Giiven
ortaminin saglandig kuruluslarda ortaya koyulan islere karsi duyulan tatmin ve
motivasyon seviyelerinde gozle goriliir yiikselmeler yasanmasi muhtemeldir.
Aragtirmalar neticesinde ortaya cikan bir baska sonug ise, Orgiitsel giiven ile ortaya
koyulan faaliyetlerde basar1 elde edebilme potansiyeli arasinda giiclii bir bag oldugu
gercegidir. Kurum igerisinde kendisine gilivenildigini hisseden bir calisanin ortaya
koydugu performansta 6nemli ylikselisler goriilecektir. Bu duruma paralel olarak,
eylemlerde yapilan hatalar en aza indirilebilecek ve kurum igerisinde ortaya ¢ikan
gruplarin daha etkili ¢alismalar ortaya koymasi muhtemel hale gelecektir (Aykan, 2007:
9; Kaya, 2008: 119).
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BOLUM 2: iS TATMINI ILE iLGILI TEMEL KAVRAMLAR

2.1. Is Tatmininin Tanim

Kurum igerisinde yer alan is gérenlerin memnuniyetlerini ig tatmini olarak tanimlamak
miimkiindiir. Calisilan isin hangi 6zelliklere sahip oldugu, bu isten ne derecede memnun
kalindig1, ¢alisma arkadaslar ile ortaya ¢ikan uyum, is gorenlerin yiiriittiikleri faaliyette
istekleri olmalar1 gibi faktorler is tatminini olusturmaktadir (Kaynak, 1990: 48).
Kurulus igerisinde aradigi is tatminine ulasan is gorenin, yaptigi ise c¢alistigt kuruma
karsi olumlu yaklagimlar sergilemesi muhtemeldir. Ortaya ¢ikacak is tatmininin
calisilan ortam ve bireyin ibadet anlayisi ile yakindan iligkili oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Calisilan isin 6zellikleri ile bireyin sahip oldugu 6zellikler paralel ise ve is
yerinde mesai arkadaslar1 ile uyumlu bir sekilde faaliyetler siirdiiriilebiliyorsa, birde
buna ek olarak bahsedilen ¢aligsma arkadaslarindan sosyal anlamda destek alinabiliyorsa
is tatminin gerceklesecegi sdylenebilir. Is gorenlerin calistiklar1 is yeri ve ortaya
koyduklar iglerle ilgili olarak olumlu goriisler igerisinde olmasi memnuniyet veren bir
durumdur (Baltas, 2000: 88-89).Calisilan kurum igerisinde is gérenler olumlu duygular
ile calisiyorsa is tatmininin yiiksek oldugunu aksi halde is tatminin tam anlamiyla
gerceklesmedigini soyleyebiliriz. Ortaya ¢ikan is tatminin yiiksek olmasi halinde is
gorenlerin kurumlarina daha bagli olduklarini ve kurumlar ile ilgili daha olumlu

diisiinceler beslediklerini sdylemek miimkiindiir.

2.2.  Is Tatmininin Sekilleri

Arastirmanin bu boliimiinde i tatmininin sekilleri genel hatlar itibari ile incelenmistir.

Bunlar(Maktalan,1998: 9):

e Siirekli Artan Is Tatmini: Cahstig1 kurum icerisinde aradig is tatminine ulasan
kisilerin ulasmaya calistiklar1 hedefler yiikseltilirse, kisi yeni tatminler igin
yiiksek bir motivasyonla ¢alismaya devam edecektir.

e Dengede Is Tatmini: Bu model icerisinde birey hali hazirda elinde bulundurdugu
imkanlardan tatmin olmus durumdadir. Bu tatminin devam etmesi i¢in sartlarin

korunmasi yeterli olacaktir.
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e Kabullenilen Is Tatmini: Calistig1 is yerinde ki durumundan ve sartlardan
memnun olmayan is gorenin, beklentilerini diisiirmesi neticesinde ortaya ¢ikan
daha kiiciik hedefler dogrultusunda tatmin olmaya caligsmasidir.

e Olumlu Is Tatmini: Calistign kurumun imkanlarindan tatmin olmayan kisinin,
karsilastigi durumlar1 kabullenerek ya da tolerans gostererek isini kaybetmek
istememesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.

e Sabit Is Tatminsizligi: Calisig1 kurumun imkanlarindan memnun olmayan ve bu
nedenle is tatminini yakalamayan kisi bu sorunu ¢d6zmek i¢in gayret etmez ise
tatminsizligi kronik bir hal alacaktir.

o Sahte Is Tatmini: Yaptig1 iste tatminsizlik yasayan kisinin bu sorunu gérmezden

gelmesi durumudur. Kisi kendini kandirarak tatmin oldugunu diistinmektedir.

2.3.  Is Tatminini Etkileyen Faktorler

gorenin kuruma kars1 genel duygulart ve tutumunun tek bir degisken olarak kabul
edilmesi ile incelemeler gergeklestirilmektedir. ikinci bolimde ise calisanlarin is
tatmininin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorler ayri ayri degiskenler olarak kabul
edilerek inceleme gerceklestirilmektedir. Ilk olarak bahsedilen tek degiskenli
incelemeler ¢ok faktorlii degiskenlerin kullanildig1 incelemelere oranla daha az
giivenilir bulunmaktadir. Ote yandan tek degiskenli dlgiimlerin birden fazla gruba
uygulanabilmesi ve daha rahat kiyaslanabilir olmasi bir avantaj olarak on plana

cikmaktadir.

Job Diagnostic Survay, Hacman ve Oldham tarafindan 1975 senesinde gelistirilen tek
degiskenli tatmin Olgegidir. Birden ¢ok degiskeni bilinyesinde barindiran is tatmini
Olcegi ise 1967 senesinde Dawis ve Lfquist tarafindan ortaya c¢ikarilan Minessota
Endeksidir (Erol, 1998: 6). Cok faktorlii bu kavramin ayrimi ise orgiitsel ve bireysel

cercevele yapilmaktadir.
2.3.1. Bireysel Faktorler

Kurum igerisinde gorev alan her bir birey farkli kisilik 6zelliklerine sahiptir. Kisilik

ozelliklerine bagl olarak ortaya cikan, kisilerin deger yargilarinda ve davraniglarinda
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farkliliklar goriilmektedir. Is tatmininin birtakim bireysel faktorlerden soz edilmektedir.

Bunlar:

Cinsiyet: Arastirmalarin  sonuglarina bakildiginda is tatmininin ortaya ¢ikmasinda
cinsiyet onemli bir faktor olarak kabul edilmektedir. Kadinlarda ortaya ¢ikan tatmin
duygusunun yaptiklari iglerden farkli olarak annelik ve ev isleri gibi alanlarda da ortaya

cikmasi genel olarak tatmin olabilme seviyelerini erkeklerden farkli kilmaktadir.

Yapilan isler ve cinsiyet arasinda tatmin olma bakimindan farkliliklarin ortaya ¢iktigi
iddia edilmistir (Ustiin, 2009:606). Konu ile ilgili olarak Savery ve Luks (2000),
nispeten ¢aligma saatleri daha uzun olan iglerde erkeklerin daha kolay tatmin oldugunu,
kadinlarin ise genellikle yaptiklari meslekler haricinde ev islerine ve ¢ocuklarina daha
fazla zaman ve enerji harcadiklari i¢in esnek ¢alisma saatlerine sahip mesleklerde daha

kolay tatmin olduklarini ortaya koymustur (Savery ve Luks, 2000).

Yas: Konu ile ilgili yapilan ¢aligmalarda yas ve is tatmini kavramlari arasinda da 6nemli
bir iligki oldugu tespit edilmistir. Geng yaslarda ise yeni baglamis olmanin hevesi ile
birlikte beklentiler daha yiiksek oldugundan ilerleyen yaslara oranla yapilan isten tatmin
olmak daha zordur. Bu duruma ek olarak meslek hayati igerisinde gecen uzun yillar
sonrasinda kisilerin terfi alma olanaklar1 ve elde ettikleri yan haklar dolayisiyla
calistiklar1 islerde daha fazla tatmin olduklar1 goriilmiistiir (Organ ve Andreas, 1995:
345).

Is gdrenin yasimn ilerlemesine bagl olarak tatmin edilmesinin daha kolay oldugunu
vurgulayan  Hopkins’te  yukarida ki  agiklamalara  paralel goriisler One
stirmistir(Hopkins, 1983:372). Bu durumun ortaya ¢ikmasinda ki en énemli neden ise
yast ilerleyen c¢alisanin is bulma imkanlarinin azalmasina bagh olarak bulundugu is yeri
ve pozisyona karst daha olumlu yaklagimlar sergilemesi ve beklentilerin ¢ok yliksek

olmamasidir.

Kidem:Bagli olunan kurumda kidemin artmasi neticesinde ¢alisma kosullar1 ve elde
edilen haklarda iyilesecektir. Bu duruma bagli olarak kurumlarinda yonetici sifati ile
calisan kimselerin i3 tatminini elde etmelerinin daha kolay gerceklestigi

gbzlemlenmistir.
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Kidem konusunun ig gdrenlerin is tatminlerini fazlasiyla etkiledigini diisiinen Ronen
(1978), konu ile ilgili yapmis oldugu calismada, Herzberg’in ortaya koymus oldugu yas
ve kidem arasinda ters ‘“U’’ iligkisinin kidem ve is tatmini arasinda da gergeklestigini
ileri stirmiistiir. Ronen yine bu ¢alismalar neticesinde is tatmini ve kidem arasinda ki
iligski incelerken, kidem kavraminin bagli bulunan kurum igerisinde kidem ve yapilan
meslek icerisinde ki kidem olarak iki baslik altinda incelenmesi gerektigini ortaya
koymustur. Bu diisiincesinde ki en 6nemli neden ise oOrgiit icerisinde belirli kidem
ilerlemelerini saglayan c¢alisanlarin tatminlerinin devam edebilmesi igin unvanlar
noktasinda bir beklenti igerisine girecegi gercegidir. Fakat kurum igerisinde elde edilen
kidem ile meslek igerisinde elde edilen unvanlar bagimsiz degiskenler olarak is

tatminini etkileyebilmektedir (Ronen,1978:297-308).

Egitim Seviyesi: Egitim seviyesi ile is tatmini arasinda ki iliskide bir takim
belirsizlikler ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda ki temel neden, egitim
seviyesi yiiksek olan kisilerin girdikleri kurum igerisinde tiicret ve yan haklar
bakimindan yiiksek beklentilere sahip olmalari ve bu beklentilerin karsilanmamasi is
tatminlerini olumsuz ydnde etkilerken, yine yiiksek egitim seviyesine sahip kisilerin
dogrudan yiiksek fticretlerle is imkani bulabilmeleri tatminlerini olumlu ydnde
etkileyebilmektedir (Erol, 1998: 40).

Bireyin egitim seviyesinin yiikselmesine bagl olarak sadece algilama kabiliyetleri ve
uzmanlar1 artmayacak, bunun diginda bagli olduklari kurumlar igerisinde kendi
seviyelerine uygun referans gruplari igerisinde kendilerine yer bulacaktir. Seviyelerine
uygun gruplarda yer almalar1 neticesinde kurum igerisinde elde ettikleri verileri gruptaki
benzer kisiler ile paylasma ve karsilastirma yoluna gidecektir. Bu durumda bagh oldugu
referans grubunun seviyesi ve kalitesi ylikseldik¢e beklentileri de ayni oranda artacak ve
kurum igerisinde ki yOneticilerin i gorenin is tatminini saglamasi da daha zor hale

gelecektir.

Medeni Durum: Is tatminin saglanmasinda etkili oldugu diisiiniilen ve ¢alismalar
kapsaminda incelenen bir bagka faktor ise kisilerin medeni durumlaridir. Calismalarda,
medeni durum ile is tatmini arasinda ki iliski ile olarak farkli sonuglar ¢ikmasindan
dolay1r kesin bir yargiya varmak mimkiin olmamaktadir. Ancak bazi caligsmalar

neticesinde evli bireylerin hayatlarini bir diizene sokma isteginde olmalar1 ve bir takim
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sorumluluklar1 tstlenmis olmalari is hayatlarinda daha kolay tatmin olduklarini

gostermistir (Soyiik, 2007: 78).

Meslek: Tercih edilen meslek kolu ile ortaya ¢ikan is tatmini arasinda gii¢lii bir iliski
bulunmaktadir. Toplum karsisinda statii kazanimini saglayan meslek kollarinda yer alan
bireylerin yaptiklari islerden daha fazla tatmin olduklar1 gbzlenmistir. Burada 6nemli

olan degisken meslegin toplum goéziinde nasil bir imaja sahip oldugudur.
2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Isletme igerisinde is tatmininin saglanmas i¢in birtakim orgiitsel faktorlerin saglanmasi

gerekmektedir. Bunlar:

Calisma Kosullari:Bireyin calisma sartlarinin ne sekilde oldugu is tatminini dogrudan
etkilemektedir. Bahsedilen bu sartlar; ortamin sicakligi, nem, isiklarin yeterli olup
olmamasi, ortamin havalandirma kosullar1 ve is icin gerekli olan ekipmanlarin
yeterliligidir. Bu faktorleri is tatmini tizerinde ki etkisi daha Once sayilan faktorlere

oranla daha azdir.

Bireylerin is tercihleri ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda, is disinda ki sosyal
faaliyetlerine daha fazla zaman ayirabildikleri islere mesleklere yoneldikleri
gozlemlenmistir. Bakildiginda esnek caligma saatlerine sahip ve yar1 zamanh olarak
ifade edilen isler bireyler tarafindan, yasamini ve uyku saatlerini daha ¢ok etkileyen
vardiyali islere kiyasla daha fazla tercih edilmektedir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda ki
temel etken, kisilerin yar1 zamanl islerde ¢alistiklarinda is hayatlari ile 6zel yagamlarin
daha uyumlu hale getirebilmeleri ve vardiyali ¢alisma saatleri olan islerde fiziksel

ihtiyaglarini kargilamakta zorlanmalaridir (Locke, 1984:107).

Calisanlarin i yerlerinde uzun zamanlar gegirmesi ya da geceleri de ¢alismak zorunda
kaldiklar1 vardiyali sistemlerde yer almalari, sosyal faaliyetlere daha az vakit
ayirmalarina, buna bagli olarak da yasamdan aldiklar1 tatminin azalmasi ortaya
cikmaktadir. Bunun aksine is yiikleri fazla olsa bile 6zel hayatlarina vakit ayirabildikleri
islerde calisanlarin islerini birakma egilimleri diger ¢alisanlara kiyasla ¢ok daha azdir

(Soyiik, 2007: 91).
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Ucret:Insanlar temel ihtiyaclarim1 karsilamak {izere ihtiya¢ duyduklari paray:
kazanmalar1 i¢in ¢alisirlar. Bu duruma bagli olarak yaptiklart isler karsiliginda aldiklar

ticretler is tatminlerini dogrudan etkilemektedir.

Is tatminin saglanmasinda is gdrenlere ddenen iicretlerin yani sira yan haklar olarak
bilinen; emeklilik ikramiyeleri, saglik sigortalari, tatil olanaklar1 ve iicretli izin haklar
da olduk¢a onem arz etmektedir. Belirtilen bu imkanlar ve sartlar kisilerin yasam
standartlarinin belirlenmesinde olduk¢a énemli bir role sahiptir. Bu nedenle giinlimiizde
insan kaynaklar1 olarak bilinen birimlerin, ¢alisanlarin etkinliini ve motivasyonunu
arttirmak iizere iizerinde en fazla durdugu konu iicretler ve diger verilen haklar
olmaktadir. Ancak verilecek licretlerde bireyleri tatmin etmek oldukga zor bir siiregtir.
Bakildiginda bireylerin yaptiklar1 ise karst aldiklar1 iicretlerin yetersiz oldugunu
diisiinmeleri ve yine yapilan isin karsiliginin ne oldugunun tespit edilmesi kolay
degildir. Is gorenlerin emeklerinin kalitesi bircok degiskene bagli olabilmektedir.
Yasama hangi pencereden baktigi, medeni durumu, bir ek gelire sahip olup olmamasi,
ailesinde kag bireyin yer aldig1 gibi bir faktor emegin kalitesinin belirlenmesinde etkili
olmaktadir. Bu degiskenlere bagl olarak bireylerin iicret beklentileri de degiskenlik
gosterebilmektedir. Bu asamada {icretlerin adil bir sekilde dagitilmasi ve is tatmininin
saglanmasi acisindan kurumlarin yonetimlerine 6nemli gorevler diismektedir (Kestane,

2003:127-128).

Ucretlerin belirlenmesinde ve is gorenlere dagitilmasinda ydneticiler oldukga
dikkatli olmalidir. Her ¢aligan aldig: ticretin adil olup olmadigini diisiinmekte ve benzer
151 yapan diger ¢alisanlar ile licretlerini kiyaslamaktadir. Bu yiizden yoneticilerde *‘esit
ise esit icret’”” anlayisindan uzaklasmadan ticret dagilimlarini belirleyerek olasi

haksizliklarin  6ntine dogmadan geg¢meli ve planlamalarin1 dikkatlice yapmalidir

(Kestane, 2003:127-128).

Calisma Arkadaslari: Kurum igerisinde huzur ve giiven ortaminin saglanmis olmasi,
calisma arkadaslari ile kaliteli ve saglikli diyaloglarin gelistirilmis olmasi is tatminini ve
performansin1 dogrudan etkileyen bir kavramdir. Kurum igerisinde is gdren gruplari
icerisinde yer alan bireylerin ortak degerlere ve davranig bi¢imlerine sahip olmalari, is
tatminlerini olumlu etkilemektedir. Giinlimiiz sartlar1 i¢erisinde insanlarin zamanlarinin

onemli bir kisminin is yerlerinde gegirildigi diisiiniildiiglinde, ihtiyag duyulan sosyal
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iligkilerin ve faaliyetlerin is arkadaglar1 esliginde giderilmesi yasamdan ve is hayatindan
alian tatminin saglanmasinda olduk¢a 6nemlidir. Bakildiginda giinlimiizde insanlar is
hayatlar1 disinda gecirdikleri zamanlarda da genellikle is arkadaslari ile birliktedir. Bu
durum ¢alisanlarin is hayatlarinda da birbirlerini desteklemeleri ve etkin performanslar
ortaya koymalarin1 saglamaktadir. Kurum igerisinde samimi iligkilerin kurulabilmesi
bireylerin ise adaptasyon siirelerini kisaltacaktir. Yine saglanan bu saglikli ortam
neticesinde olasi catigmalarin Oniine gegilebilecek ve bireyler bu sayede is stresini

olabildigince az yasayacaktir (Catt ve Miller, 1991:166).

Anlagildig1 tizere is arkadaslari kurum igerisinde yer alan bireylerin is tatminlerini
etkileyen onemli bir faktordiir. Kurumlar igerisinde ¢ok yakin iligkilerin kurulmasi
zorunlu bir durum degildir ancak bireylerin kendi deger yargilarina yakin fikirlerde olan
ve ortak tutumlar gelistirebilecekleri insanlarla birlikte ¢alismasi is tatminlerini olumlu
etkileyecektir. Ornek vermek gerekirse, ortak hedefler pesinde birlikte, uyum igerisinde
ve nezaket sinirlart dahilinde hareket edebilen ¢alisanlar birlikte ¢alismak i¢in uygun

kisilerdir (Locke, 1984:107).

Is gorenler yapmakta olduklari isten memnun olmasa da kurum igerisinde birlikte
olduklar1 is arkadaslar1 aym1 ortamda bulunmaktan ve onlarla paylasim igerisinde
olmaktan zevk aliyorlarsa kuruma kars1 olumlu yaklagimlar sergilemeleri muhtemeldir.
Ancak aksi bir durumun ortaya ¢ikmasi halinde, kurum igerisinde ki giiven ve huzur
ortam1 kaybolacak, bireylerin is tatminleri azalacak, karsilikli yardimlagsmanin ve
hosgoriiniin olmamasi halinde kendisini yalniz hissedecek hatta tiim bu olumsuzluklara
paralel olarak oOrgiit igerisinde catismalar dahi cikabilecektir. Boyle bir ortamda is
tatmini olumsuz olarak etkilenen calisanlarin motivasyonlarinin ve performanslarinin

diismesi kacinilmaz olacaktir (Besiktas, 2009:24).

Sonug itibari ile calisanlar arasinda ki iliskilerin olumlu olmasi kurum igerisinde
basarmin devamliligini saglayacak ve yine calisanlarin is tatminleri olumlu yonde

etkilenecektir.

Yonetim: Calisanlarin is tatminlerinin saglanmasinda belki de en 6nemli sorumluluk
yoneticilere diismektedir. Calisanlarin yoneticiler tarafindan karar alma siireglerine

dahil edilmesi, yiiriittiikleri faaliyetlerde desteklenmesi, ihtiya¢ duyduklar1 bilginin
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paylasilmasi is tatminlerinin saglanmasinda Onemli etkenlerdir. Bunlara ek olarak
yonetimde adaletin saglanmasi, yapilan islere geri dontislerin gergeklestirilmesi ve etkin

bir liderlik anlayisinin sergilenmesi is tatminin saglanmasinda oldukca etkilidir (Erol,

1998: 9).

Orgiit igerisinde ki faaliyetlerin birlestirilmesi asamasinda yonetim 6nemli bir role
sahiptir. Bu ac¢idan bakildiginda yoOnetim Orgiitlerin tamamlayict unsuru olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Simsek, 2005:139). Onceleri ydnetici kavrami calisanlarin
sorumlulugunu tistlenen kimse, yonetim ise oOrgiit igerisinde ki bir mevki olarak
anlagilmaktaydi. Zamanla bu anlayis yerini, ¢alisanlarin performanslarinin sorumlugunu
iistlenen alan olarak yonetim, is gorenlerin performanslarinin takip edilmesi ile bilgi ve

tecriibelerinin aktarilmasindan sorumlu olan kimse ise yonetici ifadesi almistir (Erkan,

1998: 23).

Bir kurumun hedeflerine ulagmasi, temel 6gesi olan c¢alisanlarin is tatminlerinin
saglanmasina ve kurum igerisinde ki isleyen mekanizmaya inanmalarindan ge¢cmektedir.
Bu inancin saglanmasi i¢in kurum igerisinde karar mekanizmalarinin ¢ok dikkatli
isletilmesi gerekmektedir. Siirecin dogru zamanlarda, dogru hallerde ve adil bir sekilde
yonetilmesi oldukca dnemlidir. Kurum iginde giiven ikliminin hakim olmasinin birinci
sart1, calisanlarin yonetimin adil bir sekilde gerceklestirildigine inanmasidir. Bu noktada
yonetimlerin, iicret, yan haklar, terfiler, odiiller ve cezalar ile ilgili vermis oldugu
kararlarda adaletli davranmalar1 kurum igerisinde giiven ortaminin saglanmasi igin

onem arz etmektedir (Locke, 1984:108).

Yoneticilerin caliganlara kars1 eylemleri, ¢alisanlarin kuruma yonelik davraniglarini ve
duygularin1 dogrudan etkilemektedir. Calisanlarin, yoneticilerinin diiriist, adil ve
ulagilabilir oldugunu diistinmesi halinde kurum igerisinde ki problemlerini daha rahat
ifade edebilecek, kuruma daha fazla sempati duyacaktir (Angi, 2002: 38). Yonetici,
saglikli bir ¢alisma ortaminin kurulmasi adina ¢alisanlar arasinda olusabilecek iletisim
kaynaklt muhtemel sorunlarin 6niine ge¢meli ve g¢alisanlarin1 organizasyon igerisinde
etkinlik saglamaya heveslendirmelidir. Calisanlar ile ilgili bir karar alinacaginda
diisiincelerine mutlaka oOnem vermeli ve verilen kararlar ile ilgili gerekli

bilgilendirmeleri yapmalidir. Bunlara ek olarak, yiiriittiikleri faaliyetlerde mutlaka
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onlara destek olmali, kurum igerisinde kendilerini gelistirebilmelerine imkan tanimali

ve organizasyon igerisinde dostca bir ortam yaratmalidir (Basaran, 1992:113).

Terfi Olanaklari: Kurum igerisinde verilen terfilerin calisanlarin is tatminlerini
etkiledigine dair bircok bulgu bulunmaktadir. Konu ile ilgili olarak bir elektronik
fabrikasinda Sirota tarafindan yapilan bir arastirmada, beklenilen terfilerin
allmamamasinin i tatminini olumsuz etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Kurumlar
icerisinde terfi beklentisi 6zellikle yoneticiler arasinda goriilmektedir. Terfi almak ayni
isi daha az tekrarla yapabilmek anlamina geldiginden is tatminini olumlu yonde

etkilemektedir (Erol, 1998: 22).

Orgiit igerisinde ¢alisanlarin oryantasyonunun saglanmasi, hizmet ici egitim olarak
bilinen programlar, liderlik ve yoneticilik egitimleri, c¢alisanlarin kendilerini
gelistirebilmeleri adina sunulan imkanlardir. Bu sayede hem kendilerini gelistirebilir
hem de kurum i¢i igleyise daha hakim olarak ¢aligsmalarinda etkinlik saglayabilirler. Bu
programlarin bir baska avantaji ise isleyisle ilgili yanlis bilgilendirmelerin 6niine
gecmek ve olasi kazalar ile hatalarin 6niine gegmektir. Ayrica konu ile ilgili caligmalar
incelendiginde, kurum i¢i egitim programlarina yeterli biitcenin ayrilmasinin
calisanlarin devamliliklarin1 saglamada onemli bir etken oldugu goriilmiistiir. Bu
egitimler neticesinde c¢alisanlar kendilerinin gelisimi ve kariyer planlamasi i¢in
kurumlarimin sorumluluk tstlendigini gorerek, kurumsal baglhiliklar1 giiclenmektedir.

Kuruma olan aidiyet duygusunun gelismesine paralel olarak is tatmini de artacaktir

(Barlett, 2001:341).

Calisanlar aldiklar1 egitim ve calisma siirelerine bagli olarak bir zaman sonra
pozisyonlariin ve aldiklari sorumluluklarin kendilerini tatmin etmedigini hissederler.
Bu hislerle birlikte yeni sorumluluklar tistlenme ve siradan olarak gérmeye basladiklar
islerden uzaklagmak adina mevkilerinin degismesini saglayan terfi beklentisi igerisine
girerler. Ayrica hayat kalitesinin ylikselmesi ve ¢aligma sartlarinin iyilestirilmesi arzusu
da calisanlar1 terfi beklentisine siiriiklemektedir (Ates, 2005: 106). Calisanlarin terfi
almasi, kurum igerisinde pozisyonlarini ve gorevlerini degistirecegi gibi toplumsal

anlamda statii kazanmalarini da saglayacaktir (Robbins, 2001:82).
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Kurum igerisinde ki terfi imkanlarinin degerlendirilmesi neticesinde, calistiklari
kurumlarin dikey ylikselme olanaklarina sahip kurumlara oranla daha yatay bir grafige
sahip oldugunu goren g¢alisanlarda is tatminlerinin olumsuz etkilendigi goriilmektedir
(Ang1, 2002: 41). Verilecek terfilerde adil kararlar alinmasi ¢alisanlarin kuruma

duyduklar1 giiveni olumlu etkileyecektir.

2.4.  Is Tatminsizliginin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclar

Orgiitsel bir organizasyon igerisinde uyumun ve etkinligin azaldigini gdsteren en énemli

veri ¢alisanlarin is tatminlerinin azalmasidir.

Yapilan isten alinan tatminin azalmasi, ¢alisanlarin dahil olduklar1 6rgiitten ve genel
olarak isleyisten memnun olmadiklarini, kurum igerisinde mutlu olmadiklarini, bireyler
arasinda saglikli bir iletisimin kurulamamis oldugunu ve organizasyonun igerisinde
onemli kopukluklar oldugunu gostermektedir (Boliiktepe, 1993:25). Calisanlarin is
tatminini yakalayamamalar1 halinde fiziksel ve ruhsal birgok sikinti yasadigi bir
arastirma neticesinde ispatlanmistir. Ruhsal ya da fiziksel olarak problemler yasayan bir
calisanin faaliyetlerinde etkinlik saglamasi ve kuruma olan bagliligimin azalmasi

muhtemeldir.

Tim bu durumlara bagl olarak, kurum igerisinde yasanan tatminsizlik neticesinde
performanslarda diisiislerin ortaya ¢ikmasi, devamsizliklar ve isten ayrilma istekleri ile
karsilagilacaktir. Is tatminsizliginin ne oldugunu ve nasil ortaya ciktigini ortaya
koymaya caligan bir¢ok ¢alismada genel amag¢ kurumlarin bu duruma karsi nasil 6nlem

alabilecegini tespit edebilmektir (Akinci, 2002: 3).

Gliniimiiz is hayat1 i¢erisinde kamu ya da 6zel sektor fark etmeksizin is tatminin yiiksek
oldugu bir kurum igerisinde is imkani bulmak oldukc¢a zordur. Bu durumun ortaya
cikmasinda ki neden gerek kurumlarin gerekse yoneticilerin is tatmininin saglanmasinin
rekabet kosullarinda olduk¢a Onemli oldugunu bilmelerine karsin ortaya ¢ikan
tatminsizlikleri olagan kabul ederek kaniksamalari ve bu konu ile ilgili bir 6nlem
almaya gerek duymamalaridir. Ancak tatminsizliin oniine gecebilmek adina gerekli
Oonlemlerin almmamas1 halinde Orgiitlerin isleyisinde ortaya ¢ikacak muhtemel

aksakliklara paralel olarak kurumlarin devamliliklarin1 = saglayamamalar1 ile
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karsilagilabilmektedir. Bu nedenle is tatminin saglanmasma yonelik caligmalar
yapilmali ve tatminsizligin ne gibi sonuglar doguracagi derinlemesine analiz

edilmelidir.
2.4.1. 1s Tatminsizliginin Bireysel Sonuclar

Is tatminlerinde yasanan diisiisler, kurumlardan 6nce bireyleri etkilemektedir. Bunun en
onemli nedeni calisanlarm yasamlarmin merkezinde islerinin yer almasidir. Is

tatminsizligi yasayan bireylerin 6zel yasamlar1 da bu durumdan olumsuz etkilenecektir.
2.4.1.1. Yasam tatminsizligi ve Kisinin saghgia olumsuz etkileri

Is tatmininden bagimsiz olarak kisilerin yasamin her asamasmi degerlendirerek
genelleme yaptiginda duydugu memnuniyet yasam tatmini olarak degerlendirilmektedir.
Is tatmini ile yasam tatmini arasinda 6nemli bir iliski oldugu diisiiniilmektedir. Konu ile
ilgili olarak Rus yazar Maksim Gorkin’in dile getirmis oldugu ‘‘Is mutluluk verici

oldugunda yasam eglencelidir; is bir gérev oldugunda, yasam esarettir’’ sozii oldukca

aciklayicidir (Garretto, 2000: 10).

Gilintimiizde insanlarin yasamlari icerisinde is hayatlar1 olduk¢a 6nemli bir yere sahip
oldugundan is tatminleri yasam kalitelerinin belirlenmesinde olduk¢a Onemlidir.
Literatlirde yapilan ¢aligmalar incelendiginde is tatmini ile yasam tatmini arasinda ki
iligkinin tek yonlii olmadig1 her ikisinin de birbirinden etkilendigi sonucuna ulasilmistir.
Sonug¢ itibari ile kisinin yasadigi is tatminsizligi yasam tatminini olumsuz
etkilemektedir. Yasanan bu olumsuzluklar beraberinde bireylerin duygusal ve fiziksel
rahatsizliklar ile karsilagmasina neden olabilmektedir. Bireylerde goriilen baslica
problemler; davranis bozukluklari, siddetli bas ve mide agrilar1, bagirsak ve sindirim
problemleri olarak siralanmaktadir. Yasanan bu sikintilar neticesinde bazi bireylerin
bagimlilik yapan sigara, alkol, uyusturucu gibi maddelere yoneldigi tespit edilmistir
(Tzeng vd., 2002:289).

2.4.1.2. Yabancilasma

Is tatminsizliklerinin en énemli sonuglarindan bir tanesinin de ¢alisanlarm kurumlara ve

yaptiklar1 islere karsi yabancilagmalar1 oldugu yapilan ¢alismalar neticesinde ortaya
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koyulmustur. Bireyler sahip olduklar1 yeteneklerin disinda kalan islerde calismak
zorunda kaldiklarinda ya da bagli olduklar1 kurumlar igerisinde kendilerini
gelistirebilme imkanini1 yakalayamadiklarinda is tatminsizlikleri ortaya g¢ikmaktadir.
Yasanan bu duruma bagl olarak c¢alisanlarda ruhsal ve fiziksel bazi sorunlar ortaya
cikmaktadir. Calisanlar kuruma olan bagliliklarini kaybetmekte, orgiite yabancilagsmakta
ve tek bagliliklart maddi kazanimlar olmaktadir. Ait oldugu kurulusun karar alma
siireclerinde s6z sahibi olmayan, yaptigi islerde yeteneklerini sergileme imkanini elde
edemeyen, is arkadaglari ile saglikli iletisim kuramayan, yaptigi isin tek diize oldugunu
diisinen bir c¢alisan ig tatminini yakalayamayacak beraberinde ortaya c¢ikan
memnuniyetsizlikle birlikte kurumundan gittikce uzaklasacaktir. Ortaya ¢ikan
yabancilasma neticesinde calisanlarin performanslarinda diisiislerin ortaya ¢ikmasi,
kalic1 rahatsizliklarla karsilagsmasi, yiiriitiilen faaliyetlerde cesitli aksakliklarin ortaya
¢ikmasi ve neticede ¢alisanin kurumdan ayrilmasi gibi sonuglarla karsilasilabilmektedir

(Cetinkanat, 2000: 5-6).
2.4.2. Ts Tatminsizliginin Orgiitsel Sonuclar

Calisanlarin tatminsizliklerinin kurum igerisinde bir¢ok olumsuz etkisi bulunmaktadir.
[s tatmini saglanmayan bir calisan kurumun yiiriittiigii faaliyetlerde etkin olamayacaktir.
Calisanin diisen performansina bagli olarak kurumun hedeflerinden uzaklasmasi ve
rekabet kosullarmma ayak uyduramamasi neticesinde devamliligini saglayamayan bir

kurum haline gelecektir.
2.4.2.1. Orgiitsel Baghhiga Olumsuz Etkileri

Porter ve arkadaslarina gore, calisanlarin kurum degerlerini ve amaglarini
benimseyerek, belirtilen amagclara ulasilabilmesi i¢in 6zverili ¢aligmalar ortaya koymasi
ve kurum igerisinde yer almaya devam etme niyetinde olmas1 orgiite baglilig1 gdsteren
degerlerdir. Kurumlara olan bagliligi ortaya cikartan {i¢ 6nemli unsur bulunmaktadir.
Bunlar; calisanlarin kurum degerlerini ve hedeflerini kabullenmesi, kurumsal hedeflere
ulagilabilmesi i¢in normalden daha fazla enerji ortaya koymasi ve bireylerin kurum
igerisinde devamlilik saglamak istemesi olarak ifade edilmektedir (Porter vd., 1974:603-
609).
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Is tatmininden uzak kalan bir ¢alisan kendisini kuruma ait hissetmemeye baslamakta ve
aidiyet duygusu zamanla ortadan kalkmaktadir. Bu duruma bagli olarak calisanlarin
mutsuzluga bagl olarak ise gecikmeler, devamsizliklar ve kurumdan ayrilma fikirleri
ortaya ¢ikmaktadir. Konu ile ilgili olarak yapilan birgok ¢alisma neticesinde ¢alisanlarin
is tatminlerinin saglanmasina bagli olarak kuruma olan baghliklari da
kuvvetlendirilmektedir ve bu sayede ¢alisanlarin devamliligi saglanmaktadir (Uygug ve

Cimrin, 2004: 93).
2.4.2.2. Ise Devamsizhk

Calisanlarin ~ belirli ~ sitireler  dahilinde ise gelmemesi devamsizlik olarak
adlandirilmaktadir. Devamsizligin tekrarlanmasit ve bu konuda her hangi bir 6nlem
alinmamast bir aligkanlik haline gelmesine neden olmaktadir. Devamsizlik, saglik
problemleri yasayan bir ¢alisanin doktor raporu ile birlikte ise gelmemesinden ayri
olarak herhangi bir mazeret sunmaksizin ¢alismalara katilmamasidir. Devamsizliklarin
ortaya ¢ikmasinda ki en onemli nedenlerden bir tanesi de is tatminsizligidir. Calisma
sartlarinda ortaya c¢ikan olumsuzluklar, kurum igerisinde adaletin saglanamamis olmasi,
ticretlerin  diisiikliigii, kurum igerisinde ortaya cikan iletisim sorunlar1 belli bash
nedenler olarak gosterilmektedir. Netice itibari ile ¢alisanlarin is tatminsizligine bagl
olarak ortaya c¢ikan devamsizliklar kurum igerisinde c¢atismalart da beraberinde

getirmektedir (Ozdemir, 1993:70-71).
2.4.2.3. Isten Ayrilma ve Personel Devri

Calisanlarin, emekli olmalari, istifa etmeleri, isten uzak kalmalar1 vb. nedenlerle
kurumla ilisiginin kesilmesine isten ayrilma denilmektedir. Bir donem igerisinde
kurumdan ayrilan ¢alisanlarin sayisi ise personel devri ifadesinde yer almaktadir.
Calisanlarin  kurumlarindan ayrilmalarinda etkili olan faktorlerin tespit edilmeye
calisildig1 arastirmalar igerisinde ABD’de hapishanelerde calisanlara yonelik yapilan
incelemede is tatminsizlikleri isten ayrilmalarin gergeklesmesinde en Onemli faktor

olarak 6n plana ¢ikmistir (Aydemir ve Ozkaya, 2003:715).

Buradan cikarilacak sonug, personel devir hizinin yiiksek oldugu kurumlarin isleyisinde

bir aksaklik ya da is tatminsizligi bulunmaktadir. Yine bu konuyla ilgili olmak {izere
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Zender ve Ross’un (1950) biiyiik bir isletmede gorev alan 2680 kadin c¢alisan ile yapmis
oldugu ¢alismada is tatminleri dlgiilmeye galisilmistir. Ik &lgiimlerin ve incelemelerin
tizerinden dort ay gectiginde 169 calisan istifa etmis bulunmaktaydi. Bu noktadan sonra
istifa eden bu calisanlar daha dikkatli incelenmis ve iicretlerin yetersizligi nedeniyle
ortaya ¢ikan is tatminsizliklerinin istifaya neden oldugu tespit edilmistir (akt.Eronat,
2004:66).
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BOLUM 3: ARASTIRMANIN YONTEMI

3.1.  Arastirma Modeli

Calisma yiyecek-igecek isletmelerinde calisan bireylerin algiladigi orgiitsel gliven ve is
tatmini diizeyi arasindaki iligkinin anlamliliginin incelenmesi amaciyla iligkisel tarama
modeli cergevesinde planlanmustir. Iliskisel tarama modeli, iki ve daha c¢ok sayidaki
degisken arasinda birlikte degisim varligin1 veya derecesini belirlemeyi amaclayan
aragtirma modelleridir. iliskisel tarama modelleri, iki ve daha ¢ok sayidaki degisken
arasinda birlikte degisimin varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma
modelleridir. Bu tur bir diizenlemede, aralarinda iliski aranacak degiskenler, tekil
taramada oldugu gibi, ayr1 ayr1 sembollestirilir. Ancak bu sembollestirme (degerler
verme, Olgme), iliskisel bir ¢oziimlemeye olanak verecek veri ciftleri seklinde yapilir.
Tarama yolu ile bulunan iligkiler ger¢ek bir neden-sonug iliskisi olarak yorumlanamaz;
ancak o yonde bazi ipuclari vererek bir degiskendeki durumun bilinmesi halinde
otekinin kestirilmesine yardimei olabilir. Degiskenler arasindaki iligki, karsilikli
bagimlilik ya da kismi bagimlilik seklinde olabilecegi gibi, her ikisini de etkileyen bir
ucunu degiskenden dolay gercgeklestiginden dolay tam bagimsizlik seklinde de olabilir
(Karasar, 2016).

Is Tatmini < > Orgiitsel Giiven

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

3.2.  Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini Tiirkiye genelinde faaliyet gostermekte olan yiyecek-icecek
isletmelerinde ¢alismakta olan bireyler olusturmaktadir. Arastirmanin 6érneklemi amaclh
ornekleme yontemlerinden, kolayda ornekleme yolu ile se¢ilmistir. Bu teknige gore

aragtirmaci ¢aligmasi i¢in gerekli olan hacimdeki 6rneklemi saglamak i¢in en kolay
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ulagilabilir olan uygun profildeki denekler ile goriiserek veri toplar (Giirbiiz ve Sahin).
Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan hazirlanan 6rneklem biiytikliigii standartlarina
gore p=0.8 ve g=0.2 olasiliklarinda, 0.05 6rnekleme hatasiyla a=0.05 gliven araliginda
1000'in {izerinde kisiden olusan bir evrende en az 198 kisilik bir 6rneklem ile ¢alisilmasi
gerekmektedir. Arastirma kapsaminda 212 birey ile anket calismasi yapilmistir.
Oncelikle, katilhimcilardan 6lgekleri ya hi¢ doldurmamus olanlar ya da belli bir
maddeden sonra bos birakanlar veya birden fazla maddeyi isaretlemis olanlar tespit
edilmistir ve 12 katilmcinin bu sebepler dolayisiyla arastirma Ornekleminden
cikarilmasina karar verilmistir. Bu baglamda aragtirmanin O6rneklemini Tirkiye
genelinde faaliyet gostermekte olan yiyecek-igecek isletmelerinde ¢aligmakta olan 200

birey olusturmaktadir.

Tablo 1: Ankete Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagihmlar:

n %

Cinsiyet Kadin 61 30.5
Erkek 139 69.5
18-25 Yas 39 19.5
26-35 Yas 71 35.5

Yas
36-45 Yas 65 32.5
46 Yas ve Uzeri 25 12,5
. Bekar 106 53.0
Medeni Durum Evli 94 470
Lise ve Alt1 85 42.5
Ogrenim Durumu ~ On lisans 59 29.5
Lisans 56 28.0
Yetersiz 45 22.5
Aylik Gelir Kendimin ve Ailemin Ihtiyaglar1 igin Yeterli 108 54.0
Yatirim / Birikim Yapabilecek Diizeyde 47 235
Toplam 200 100.0

Ankete katilanlarin 61'1 (%30.5) kadin ve 1391 (%69.5) erkektir. 39'1 (%19.5) 18-25
yas, 71'1 (%35.5) 26-35 yas ve 65'1 (9%32.5) 36-45 yas 25'1 (%12.5) 46 yas ve iizeridir.
Kisilerin 106'1 (%53.0) bekar ve 94'1 (%47.0) evlidir. Kisilerin 85'1 (%42.5) lise ve alt1
591 (%29.5) on lisans ve 56'i (%28.0) lisans mezunudur. Katilimcilarin 45" (%22.5)
aylik gelirinin yetersiz, 108'c (%54.0) kendisi ve ailemin ihtiyaclar i¢in yeterli diizeyde
ve 47'1 (%23.5) yatirim / birikim yapabilecek diizeyde oldugunu belirtmistir.
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Tablo 2: Ankete Katilanlarin Is Hayatina Yonelik Ozelliklerine Gore Dagilimlari

n %

1 Y1l veya Daha Az 18 9.0
Sektordeki Tecriibe Diizeyi 2-4 Y1l Arasi 39 195
5 Y1l ve Uzeri 143 71.5
1 Y1l veya Daha Az 58 29.0
Mevcut Firmadaki Is Tecriibesi 2-4 Y1l Arast 63 31.5
5 Yil ve Uzeri 79 395
Yerli 125 625
Mevcut Firmanin Yatirnm Kaynagi Yabanci 24 12.0
Yerli — Yabanci Ortaklik 51 25.5
Herhangi Bir Zincire Bagli Degil 124 620

Mevcut Firmanin Bir Zincire Bagli Olma  Yalnizca Tiirkiye’De Yaygin Bir

Durumu Zincire Bagh 24 120
Uluslararas1 Zincire Bagh 52 26.0
Toplam 200 100.0

Ankete katilanlarin 18'1 (%9.0) 1 yil veya daha az, 39'1 (%19.5) 2-4 yil arast 143"
(%71.5)1 5 yil ve iizeri siire ile yiyecek igecek sektoriinde tecriibe sagladigini
belirtmistir. Kisilerin 58'i (%29.0) 1 yil veya daha az, 63'i (%31.5) 2-4 yil arast ve 79'i
(%39.5) 5 yil ve lizeri siire ile mevcut ¢alistig1 firmada tecriibe sagladigini belirtmistir.
Bireylerin 125'1 (%62.5) calistig1 firmanin yerli, 24'1 (%12.0) yabanci ve 51'1 (%25.5)
yerli — yabanci ortaklik oldugunu belirtmistir. Kisilerin 124’1 (%62.0) ¢alistigi firmanin
herhangi bir zincire bagli olmadigini, 241 (%12.0) yalmzca Tirkiye’de yaygin bir

zincire bagli ve 52'1 (%26.0) uluslararasi zincire bagli oldugunu belirtmistir.

3.3.  Veri Toplama Araclari

Arastirmada kullanilan anket formunda yer alan 5°1i likert tipindeki ilk 25 soru Orgiitsel

Giiven Olgegini, sonraki 5 soru ise Is Tatmini Olcegini temsil etmektedir.
3.3.1. Orgiitsel Giiven Olgegi

Olgek, Tschannen-Moran ve Hoy’un Giiven Olgegin’den yola ¢ikilarak Yilmaz (2005)
tarafindan hazirlanmistir. Katilimcilarin 6lgekten aldiklari toplam puan, okullarindaki
orgiitsel gilivene iligkin goriislerinin diizeyini belirtmektedir. Katilimcilarin her bir
faktorden aldiklar yiiksek puan, yiiksek giiven duygusunu, diisiik puan ise diisiik gliven

duygusunu gostermektedir. Olgegin Yilmaz (2005) tarafindan yapilan uyarlamasinda
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Orgiitsel Giiven Olgegi, “Yoneticiye Giiven” (7 madde), “Meslektaslara Giiven” (8
madde) ve “Paydaslara Giiven” (7 madde) olmak iizere ii¢ alt boyuttan, toplam 22
sorudan olusmustur. Yilmaz (2005) OGO’niin Cronbach Alfa degerlerini ydneticiye
giiven icin .89; meslektaslara giiven icin .87; paydaslara giiven i¢in .82; ve Slgegin
biitlinii i¢in .92 olarak bulmustur. Bu c¢alismada o6lgek Yilmaz’in (2005) okul
orneklemindeki caligmasindan 6zel sektore uyarlanmis ve madde sayist 25°e
cikarilmistir. Olgegin bu calismadaki uyarlanmis hali igin alt boyutlar “Yoneticiye
Giiven” (6 madde), “Meslektaglara Giiven” (9 madde) ve “Paydaslara Giiven” (10

madde) olmak iizere ii¢ alt boyuttan olusmaktadir.
3.3.2. is Tatmini Olgegi

Olgek, Hackman ve Oldham’in (1975) Is Ozellikleri Anketi’nden uyarlanan 5 maddeli
ve tek boyutlu bir 6lgektir. Tiirk¢eye Basim ve Sesen (2009) tarafindan uyarlanmistir.

3.4.  Arastirmanm Problemi ve Hipotezleri

Arastirmanin problem ciimlesi “Yiyecek-icecek sektoriinde ¢alisan bireylerin Orgiitsel

giiven diizeyleri ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski var midir?”” seklindedir.
Arastirmanin hipotezleri ise:

Hi: Orgiitsel giiven cinsiyete gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik

gostermektedir.
H,: Orgiitsel giiven yasa gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik gdstermektedir.

Hs: Orgiitsel giiven medeni duruma gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hys: Orgiitsel giiven 6grenim durumuna gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hs: Orgiitsel giiven aylik gelire gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik

gostermektedir.
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He: Orgiitsel giiven sektdrdeki tecriibe diizeyine gore istatistiksel diizeyde anlamli bir

farklilik gostermektedir.

H-: Orgiitsel giiven mevcut firmadaki is tecriibesine gore istatistiksel diizeyde anlamli

bir farklilik géstermektedir.

Hg: Orgiitsel giiven mevcut firmanin yatirim kaynagma gore istatistiksel diizeyde

anlaml bir farklilik géstermektedir.

Ho: Orgiitsel giiven mevcut firmanm bir zincire bagl olma durumuna gore istatistiksel

diizeyde anlaml1 bir farklilik géstermektedir.
Hio: Is tatminin cinsiyete gore istatistiksel diizeyde anlaml1 bir farklilik gostermektedir.
Hi1: Is tatminin yasa gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hyp: Is tatminin medeni duruma gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik

gostermektedir.

His: Is tatminin 6grenim durumuna gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik

gostermektedir.

His: Is tatminin ayhik gelire gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik

gostermektedir.

His: Is tatminin sektdrdeki tecriibe diizeyine gore istatistiksel diizeyde anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hie: Is tatminin mevcut firmadaki is tecriibesine gore istatistiksel diizeyde anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hi7: Is tatminin mevcut firmanm yatirim kaynagina gore istatistiksel diizeyde anlamli

bir farklilik géstermektedir.

Hig: Is tatminin mevcut firmanin bir zincire bagl olma durumuna gore istatistiksel

diizeyde anlamli bir farklilik gostermektedir.
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3.5.  Verilerin Analizi

Tablo 3: i¢c Tutarhlik ve Yap1 Gecerliligi

Faktor Madde Sayis1 Cronbach's (¢) KMO Toplam Varyans
Orgiitsel Giiven Olgegi 25 945 923
Meslektasa Giiven 9 .870 .860 55 9
Yoneticiye Giiven 6 817 .861
Paydaglara Giiven 10 .892 .890
Is Tatmini Olgegi 5 .882 847 68.4

Kullanilan 6l¢eklerin Cronbach's Alpha katsayisi a=,800{in {izerinde olup i¢ tutarlilik

diizeyinin yliksek giivenilirlikte oldugu belirlenmistir.

Arastirmada hesaplanan degiskenlere ait aykiri degerler belirlenerek veri setinin diginda

birakilmis ve sonrasinda incelenen normal dagilim sonuglari agagida verilmistir.

Tablo 4: Normalligin incelenmesi

Carpikhik Basiklik
Istatistik  Std. Hata  Istatistik  Std. Hata
Orgiitsel Giiven -.294 172 -.693 342
Meslektasa Giiven -412 A72 -.118 342
Yoneticiye Giiven -.366 A72 -.814 342
Paydagslara Giiven -.257 172 -.642 342
Is Tatmini -.294 A72 -.693 342

Betimsel yontemler iizerinden dagilimin incelenmesine yonelik olarak normal ¢arpiklik
ve basiklik katsayilarinin +1 sinirlart iginde 0’a yakin olmasi, carpiklik ve basiklik
katsayilarinin kendi standart hatalarina boliinmesi ile hesaplanan g¢arpiklik ve basiklik
indekslerinin £2 smirlart i¢ginde 0’a yakin olmasi normal dagilimin varhi§ina kanit
olarak degerlendirilmektedir (Demir ve ark., 2016: 133). Buna gore ¢alismada incelenen
basiklik ve c¢arpiklik degerlerinin gerekli olan -1 ve +1 smirinin igerisinde
oldugugoériilmiistiir. Carpiklik ve basiklik degerlerin de desteklemesi sebebiyle verilerin
normal dagildigina karar verilmis ve parametrik analizler yapilmasi tercih edilmistir.
Elde edilen veriler IBM SPSS 21 paket programi aracilifiyla istatistiki test ve analizler
uygulanarak ¢dziimlenmistir. Gruplar aras1 farklilik i¢in Bagimsiz Ornekler T-Testi ve
ANOVA; degiskenler arasi iliski i¢in ise Pearson Korelasyon Analizi ve Regresyon

Analizi kullanilmustir.
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BOLUM 4: ARASTIRMANIN BULGULARI

4.1. Ozet istatistikler

Tablo 5: Orgiitsel Giivene Ait Istatistikler

X Ss Diizey

Orgiitsel Giiven 40 .6 Katihyorum

Meslektasa Giiven 41 .6 Katihyorum

Bu isletmedeki diger is gorenlere giivenirim. 42 .8 Katiliyorum
Bu isletmedeki diger is gorenlere siiphelenmem. 3.9 .9 Katiliyorum
Bu isletmedeki diger is gorenlerin sdzlerine inanirim. 4.0 .8 Katiliyorum
Bu isletmedeki i gorenler birbirine baglhdir. 40 .8 Katiliyorum
{lslltztrrllllﬁi(ni,zaizll(rlls gorenler ile yoneticileri arasindaki iliskilerde 39 8 Katiliyorum
Bu isletmedeki is gorenler birbirine kars1 agiktir. 41 .8 Katiliyorum
Bu isletmedeki is gorenler bir seyler sdylediklerinde onlara inanirim. 41 .8 Katiliyorum
}fl agriifrr:ierin aralarinda konusulanlarin disariya ¢ikmayacagina 41 9 Katiiyorum
Bu isletmedeki ig gorenler arasinda tutarli bir iligki vardir. 4.1 .8 Katiliyorum
Yoneticiye Giiven 41 .6 Katihyorum

Isletmemin yéneticilerine giivenirim. 42 .8 Katiliyorum
Isletmemin yoneticilerinin diiriistliigiine giivenirim. 43 .8 Katiliyorum
Isletmemin yéneticileri is gdrenlerin sorunlari ile ilgilenir. 41 .8 Katiliyorum
Isletmemin yoneticileri yaptig1 islerde yeteneklidir. 42 .8 Katiliyorum
Isletmemin yéneticileri verdigi sozleri tutar. 42 9 Katiliyorum
Yoneticiler, is gorenler ile kisisel bilgileri acikca paylasir. 3.7 1.0 Katiliyorum
Paydaslara Giiven 3.9 .6 Katihyorum

Bu isletmenin tedarikgilerine giivenirim. 3.9 .9 Katiliyorum
Bu isletmenin dagitim kanallarina giivenirim. 3.9 .8 Katiliyorum
Bu isletmenin tedarikgilerine yaptiklari islerde glivenirim. 40 .9 Katihyorum
Bu isletmelerin tedarikgilerinin destegine giivenirim. 3.9 1.0 Katiliyorum
Bu isletmenin tedarikgilerinin sdyledigi sdzlere inanirim. 3.8 .9 Katiliyorum
Bu isletmenin tedarikgileri firsat bulsalar bile isletmemizi aldatmazlar. 3.9 .9 Katiliyorum
Bu igletmenin dagitim kanallarinin sdyledigi sézlere inanirim. 4.0 .8 Katiliyorum
Bu isletmenin dagitim kanallarina yaptiklari iglerde giivenirim. 4.0 .8 Katiliyorum
Bu igletmelerin dagitim kanallarinin destegine glivenirim. 4.0 .9 Katiliyorum
Bu isletmenin dagitim kanallari firsat bulsalar bile igletmemizi 40 9 Katilyorum

aldatmazlar.

Arastirmaya katilan calisanlarin orgiitsel giiven ile ilgili kavram ve ifadelerin tamamina

“katiliyorum” seklinde goriis belirttigi gdzlenmistir.
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Tablo 6: Is Tatminine Ait istatistikler

X Ss Diizey

Is Tatmini 40 .6 Katihyorum
Isim benim igin bir hobi gibidir. 3.9 1.0 Katiliyorum
Isimde, diger bircok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum. 41 1.0 Katiliyorum
Isimden ¢ok keyif aliyorum. 4.0 1.0 Katiliyorum
Genel olarak isim beni tatmin ediyor. 41 9 Katiliyorum
M.e\fm{t isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi cekici oldugunu 40 1.0 Katiyorum
diistiniiyorum.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin i tatmini ile ilgili ifadelerin tamamina “katiliyorum”

seklinde goriis belirttigi gdzlenmistir.

4.2.  Orgiitsel Giivenin Demografik Bilgilere Gore incelenmesi

Tablo 7: Orgiitsel Giivenin Cinsiyete Gore Farkhlasmasina Yonelik Analiz ve Bulgular

Degisken Gruplar n X SS t sd p
. Kadin 61 4.0 5
utsel Gu 274 1 784
Orgiitsel Giiven Erkek 139 40 6 98 8
Meslektasa Given 24 o1 41 > 310 198 757
eoIeRtasa DUVERL ek 139 4.0 6 ' '
Kadin 61 4.1 .6
Oneticiye Giiven o) e 139 4.1 6
Kadin 61 4.0 .6
Paydaslara Gii 421 198 674
ayaasiara BUVER e ek 139 3.9 6

Tablo 7°de verilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore; yiyecek-icecek
isletmelerinde ¢alisan bireylerin Orgiitsel giiven (t(108=.274; p=.784), meslektasa giiven
(taes=.310; p=.757), yodneticiye giiven (tugg)=-.110; p=912) ve paydaslara giiven
(taos)=-421; p=.674) puan ortalamalari cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir (p>.05).

H; Ret: Orgiitsel giiven cinsiyete gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik

gostermektedir.
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Tablo 8: Orgiitsel Giivenin Yasa Gore Farklilasmasina Yénelik Analiz ve Bulgular

Degisken Gruplar n X SS F sd p Fark
18-25 Yas 39 3.8 .6
; 26-35 Yas 71 4.1 .6
Orgiitsel G 2,572 3/196 .055
TEUISCTIUVER 26 45 vag 65 41 5
46 Yas ve Uzeri 25 3.9 5
18-25 Yas 39 3.8 v
. 26-35 Yas 71 41 .6 2>1
Meslektasa Giiven 36-45 Yas 65 a1 5 3.700 3/196 .013 351
46 Yas ve Uzeri 25 3.9 5
18-25 Yas 39 4.0 g
- 26-35 Yas 71 42 6
Yonet Gii 1923 3/196 .127
ONCHELYe DUVER 3645 Yag 65 42 5
46 Yas ve Uzeri 25 3.9 6
18-25 Yas 39 3.8 .6
26-35 Yas 71 4.0 g
Paydaslara Gii 1449 3/196 .230
aydasiara BUVER 96 45 Yas 65 40 6
46 Yas ve Uzeri 25 3.8 6

Tablo 8’de verilen Tek Yonli Varyans Analizi sonuglarina gore; yiyecek-icecek
isletmelerinde c¢alisan bireylerin orgiitsel gliven (F(3196=2.572; p=.055), y0neticiye
given (F196=1.923; p=.127) ve paydaslara giiven (F(196=1.449; p=.230) puan

ortalamalar1 yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>.05).

Bulgulara gore yiyecek-igecek isletmelerinde calisan bireylerin meslektasa giiven
(F3.196=3.700; p=.013) puan ortalamalari yasa gére istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermektedir (p<.05).Anlamli farkliligin ortaya konmasi amaciyla varyanslari
homojen dagildig: belirlenen degisken i¢in Post Hoc testlerinde LSD testi kullanilmistir.
Buna gore 26-35 yas ve 36-45 yas arasi bireylerin meslektaslara giiven diizeyinin, 18-25
yas arasi bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

H, Ret: Orgiitsel giiven yasa gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik

gostermektedir.
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Tablo 9: Orgiitsel Giivenin Medeni Duruma Gore Farklilasmasina Yénelik Analiz ve

Bulgular
Degisken Gruplar n X SS t sd p
Orgiitsel Giiven E\elﬁar 190f 12 : -885 198 377
Meslektasa Giiven E\e/riar 190f j(])_ g -1.359 198 176
Yoneticiye Giiven E\i:(iar 19():; ji g -.073 198 942
Paydaslara Giiven E\i:(iar 190:3 4313 g -.802 198 424

Tablo 9’da verilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore; yiyecek-igecek
isletmelerinde ¢alisan bireylerin orgiitsel giiven (t(198y=-.885; p=.377), meslektasa giiven
(taesy=-1.359; p=.176), yoneticiye giiven (t19s=-.073; p=942) ve paydaslara giiven
(t198)=-.802; p=.424) puan ortalamalar1 medeni duruma gore istatistiksel olarak anlaml

bir farklilik géstermemektedir (p>.05).

Hz Ret: Orgiitsel giiven medeni duruma gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Tablo 10: Orgiitsel Giivenin Ogrenim Durumuna Gére Farkhlasmasina Yonelik Analiz ve
Bulgular

Degisken Gruplar n X F sd p Fark

wn
w

Lise ve Alt1 85 3.8
Paydaslara Giiven On lisans 59 4.1
Lisans 56 4.0

3.241  2/197  .041 3>1

Liseve Altt 85 3.9 .6
Orgiitsel Giiven ~ On lisans 59 4.1 5 3.084 2/197 .048  3>1
Lisans 56 4.1 5
Liseve Altt 85 4.0 .6
Meslektasa Giiven On lisans 59 4.1 .6 2.722 2/197  .068
Lisans 56 4.2 5
Lise ve Alt1 85 4.0 .6
Yoéneticiye Giiven On lisans 59 41 .6 2,767 2/197  .065
Lisans 56 4.2 .6
.6
.6
v

Tablo 10’da verilen Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarmma gore; yiyecek-igecek

isletmelerinde calisan bireylerin meslektasa giiven (F2197)=2.722; p=.068) ve yoneticiye
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giiven (F(2.197=2.767; p=.065) puan ortalamalar1 6grenim durumuna gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>.05).

Bulgulara gore yiyecek-icecek isletmelerinde calisan bireylerin Orgiitsel giliven
(F2.197=3.084; p=.048) ve paydaslara giiven (F(2.197y=3.241; p=.041) puan ortalamalari
O0grenim durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir
(p<.05).Anlamli farkliligin ortaya konmasi amaciyla varyanslari homojen dagildigi
belirlenen degisken i¢in Post Hoc testlerinde LSD testi kullanilmistir. Buna gore lisans
mezunu bireylerin oOrglitsel giiven ve paydaslara giiven diizeyinin, lise ve alti

kurumlardan mezun bireylere kiyasla daha yiliksek oldugu belirlenmistir.

Hs; Kabul: Orgiitsel giiven 6grenim durumuna gére istatistiksel diizeyde anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Tablo 11: Orgiitsel Giivenin Ayhk Gelire Gore Farklilasmasina Yonelik Analiz ve

Bulgular
Degisken Gruplar n X SS F sd p Fark
Yetersiz 45 37 5
) Kendimin ve Ailemin 108 40 6 3>1
Orgiitsel Giiven  ihtiyaglar1 I¢in Yeterli 7 10.858 2/197 .000 3>2
S . 251
Y?.tll‘lm / Birikim Yapabilecek 47 43 4
Diizeyde
Yetersiz 45 38 6
Kendimin ve Ailemin 3>1
Meslek X :
Gt @S2 jhtiyaclar icin Yeterli 108 41 6 gas 21197 000 3>2
Yatirim / Birikim Yapabilecek 2>1
. 47 43 4
Diizeyde
Yetersiz 45 38 6
e Kendimin ve Ailemin 3>1
Yonet . .
Ggsznmye Ihtiyaglari Igin Yeterli 108 41 .6 9928 2197 000 32
Yatirim / Birikim Yapabilecek 2>1
s 47 44 A4
Diizeyde
Ietedrjs.lz' . 45 37 6 31
Pavdasl r enaimin \_/e lHemin 3>2
G?i};ef ara Ihtiyaglar I¢in Yeterli 108 39 6 9205 2197 .000 251
Yatirim / Birikim Yapabilecek 47 42 5

Diizeyde

Tablo 11°de verilen Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarima gore; yiyecek-igecek
isletmelerinde ¢alisan bireylerin orgiitsel giiven (F2.107y=10.858; p=.000), meslektasa
giiven (F(2.197=8.441; p=.000), yoneticiye giiven (F(2.107y=9.928; p=.000) ve paydaslara
giiven (F(2.197=9.205; p=.000) puan ortalamalar1 aylik gelire gore istatistiksel olarak
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anlamli bir farklilik gostermektedir (p<.05). Anlamli farkliligin ortaya konmasi
amactyla varyanslart homojen dagilmadig: belirlenen degisken i¢in Post Hoc testlerinde
Dunnet T3 testi kullanilmistir. Buna gore aylik gelirinden memnun olan bireylerin
orglitsel giiven, meslektaslara giiven, yoneticiye giiven ve paydaslara gliven diizeyinin,

gelirinin yetersiz oldugunu diisiinen bireylere kiyasla daha ytliksek oldugu belirlenmistir.

Hs Kabul: Orgiitsel giiven aylik gelire gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Tablo 12: Orgiitsel Giivenin Sektordeki Tecriibe Diizeyine Gore Farkhlasmasina Yonelik
Analiz ve Bulgular

Degisken Gruplar n X SS F sd p
1 Yil veya Daha Az 18 4.0 T

Orgiitsel Giiven ~ 2-4 Y1l Arasi 39 4.1 6 1.215  2/197 299
5 Yil ve Uzeri 143 4.0 5
1 Yil veya Daha Az 18 3.9 8

Meslektasa Giiven 2-4 Y1l Arasi 39 4.1 .6 1.098 2/197 .336
5 Y1l ve Uzeri 143 4.0 6
1 Yil veya Daha Az 18 4.0 T

Yoneticiye Giiven 2-4 Y1l Arast 39 4.2 6 0.968  2/197 .382
5 Y1l ve Uzeri 143 4.1 .6
1 Yil veya Daha Az 18 4.0 T

Paydaslara Giiven 2-4 Y1l Arasi 39 4.1 T 1.740  2/197 178
5 Y1l ve Uzeri 143 3.9 .6

Tablo 12’de verilen Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarma gore; yiyecek-igecek
isletmelerinde ¢alisan bireylerin orgiitsel giliven (F2197y=1.215; p=.299), meslektasa
given (F.107y=1.098; p=.336), yoneticiye giiven (F(2.197=.968; p=.382) ve paydaslara
given (F2197y=1.740; p=.178) puan ortalamalar1 sektordeki tecriibe diizeyine gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>.05).

He Ret: Orgiitsel giiven sektdrdeki tecriibe diizeyine gore istatistiksel diizeyde anlamli

bir farklilik géstermektedir.
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Tablo 13: Orgiitsel Giivenin Mevcut Firmadaki Is Tecriibesine Gore Farkhlasmasina
Yonelik Analiz ve Bulgular

Degisken Gruplar n X SS F sd p Fark
1 Y1l veya Daha Az 58 3.9 6

Orgiitsel Giiven ~ 2-4 Y1l Aras1 63 3.9 6 4.007 2/197 .020 gz;
5 Y1l ve Uzeri 79 4.2 5
1 Y1l veya Daha Az 58 4.0 6

Meslektasa Giiven 2-4 Y1l Arast 63 4.0 .6 4,006 2/197 .020 gz;
5 Y1l ve Uzeri 79 4.2 5
1 Yil veya Daha Az 58 4.1 6

Yoneticiye Giiven 2-4 Y1l Arast 63 3.9 .7 5.003 2/197 .008 22;
5 Y1l ve Uzeri 79 4.3 5
1 Yil veya Daha Az 58 3.8 6

Paydaglara Giiven 2-4 Y1l Arast 63 3.9 6 2682 2/197 .071 gz%
5 Y1l ve Uzeri 79 4.1 .6

Tablo 13’te verilen Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarina gore; yiyecek-igecek
isletmelerinde ¢alisan bireylerin paydaslara giiven (F2197=2.682; p=.071) puan
ortalamalari mevcut firmadaki is tecriibesine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermemektedir (p>.05).

Bulgulara gore yiyecek-icecek isletmelerinde ¢alisan bireylerin Orgiitsel giiven
(F2.197=4.007; p=.020), meslektasa giiven (F(2.197=4.006; p=.020) ve ydneticiye giiven
(F.197=5.003; p=.008) puan ortalamalar1 mevcut firmadaki is tecriibesine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p<.05). Anlamli farkliligin
ortaya konmasi amaciyla varyanslart homojen dagildigr belirlenen degisken icin Post
Hoc testlerinde LSD testi kullanilmistir. Buna gore mevcut firmasindaki tecriibesi 5
yilin iizerinde olan bireylerin Orgiitsel giiven, meslektasa giiven ve yOneticiye gliven
diizeyinin, 4 yilin altinda tecriibesi olan bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

H; Kabul: Orgiitsel giiven mevcut firmadaki is tecriibesine gore istatistiksel diizeyde

anlamli bir farklilik géstermektedir.
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Tablo 14: Orgiitsel Giivenin Mevcut Firmanmin Yatirnm Kaynagina Gore Farklilasmasina
Yonelik Analiz ve Bulgular

Degisken Gruplar n X SS F sd p Fark
Yerli 125 3.9 .6

Orgiitsel Giiven ~ Yabanci 24 4.1 4 3335 2/197 .038 3>1
Yerli — Yabanci Ortaklik 51 4.2 5
Yerli 125 40 .6

Meslektasa Giiven Yabanci 24 4.1 b5 2552 2/197 .081
Yerli — Yabanci Ortaklik 51 4.2 5
Yerli 125 40 T

Yoneticiye Giiven Yabanci 24 4.1 5 2085 2/197 .127
Yerli — Yabanci Ortaklik 51 4.3 5
Yerli 125 3.8 T

Paydaglara Giiven Yabanci 24 4.1 4 4041 2/197 019 3>1
Yerli — Yabanci Ortaklik 51 4.1 5

Tablo 14’de verilen Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarma gore; yiyecek-igecek
isletmelerinde calisan bireylerin meslektasa giiven (F(2197)=2.552; p=.081) ve yoneticiye
gliven (F(2197=2.085; p=.127) puan ortalamalar1 mevcut firmanmn yatirim kaynagina

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>.05).

Bulgulara gore yiyecek-icecek isletmelerinde ¢alisan bireylerin Orgiitsel giiven
(F2.197=3.335; p=.038) ve paydaslara giiven (F(2.197y=4.041; p=.019) puan ortalamalari
mevcut firmanin yatirirm kaynagina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir (p<.05).Anlamli farklilifin ortaya konmasi amaciyla varyanslari
homojen dagilmadigi belirlenen degisken icin Post Hoc testlerinde Dunnet T3 testi
kullanilmistir. Buna gore ¢alistigi firma yerli-yabanci ortalik bireylerin orgiitsel giiven
ve paydaslara giliven diizeyinin, yerli olan bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Hg Kabul: Orgiitsel giiven mevcut firmanin yatirrm kaynagina gére istatistiksel diizeyde

anlamli bir farklilik géstermektedir.
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Tablo 15: Orgiitsel Giivenin Mevcut Firmanin Bir Zincire Bagh Olma Durumuna Gére
Farkhlagsmasina Yonelik Analiz ve Bulgular

Degisken  Gruplar n X SS F sd p Fark

Herhangi Bir Zincire Bagh Degil 124 39 .6
Orgiitsel  Yalnizea Tirklye'de Yaygm Bir - 5y g5 7 4473 2107 013 351
Giliven Zincire Bagh

Uluslararasi Zincire Bagl 52 41 4

Herhangi Bir Zincire Baghi Degil 124 4.0 .6
Mes"lektas Y.aln.lzca T}irklye’de Yaygin Bir o4 42 7 2163 2/197 118
aGiliven  Zincire Bagh

Uluslararasi Zincire Bagl 52 41 5

Herhangi Bir Zincire Bagh Degil 124 4.0 .6
Y(?netmlye Ygln}zca T}'irklye de Yaygin Bir oA 43 6 3447 2/197 034 3>1
Giliven Zincire Baglh

Uluslararasi Zincire Bagl 52 42 5

Herhangi Bir Zincire Baglhi Degil 124 3.8 .6
Paydaslara Yalnizca Turkiye'de Yaygm Bir 41 g 305 2197 002 3>1
Giliven Zincire Bagh

Uluslararasi Zincire Bagl 52 41 4

Tablo 15’de verilen Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarma gore; yiyecek-igecek
isletmelerinde ¢alisan bireylerin meslektasa giiven (F(.197=2.163; p=.118) puan
ortalamalar1 mevcut firmanin bir zincire bagli olma durumuna gore istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik géstermemektedir (p>.05).

Bulgulara gore yiyecek-icecek isletmelerinde c¢alisan bireylerin  orgiitsel giiven
(F.197=4.473; p=.013), yoneticiye giiven (F197=3.447; p=.034) ve paydaslara giiven
(F2.197=6.325; p=.002) puan ortalamalar1 mevcut firmanin bir zincire bagli olma
durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir (p<.05). Anlamli
farkliligin ortaya konmasi amaciyla varyanslari homojen dagilmadigi belirlenen
degisken i¢cin Post Hoc testlerinde Dunnet T3 testi kullanilmistir. Buna gére mevcut
firmasi1 Uluslararasi bir zincire bagli olan bireylerin orgiitsel giiven, yoneticiye giiven ve
paydagslara gliven diizeyinin, firmasi herhangi bir zincire bagli olmayan bireylere kiyasla

daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Ho Kabul: Orgiitsel giiven mevcut firmanin bir zincire bagli olma durumuna gore

istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik gostermektedir.
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4.3.  Is Tatminin Demografik Bilgilere Gore incelenmesi

Tablo 16: Is Tatmininin Cinsiyete Gore Farklilasmasina Yonelik Analiz ve Bulgular

Degisken Gruplar n X SS t sd p
. . Kadin 61 4.0 5
Is Tatmini Erkek 139 40 6 274 198 .784

Tablo 16°da verilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore; yiyecek-igecek
isletmelerinde calisan bireylerin is tatmini (t(198y=.274; p=.784) puan ortalamalar

cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>.05).

Hio Ret: Is tatminin cinsiyete gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Tablo 17: Is Tatmininin Yasa Gére Farkhlasmasina Yonelik Analiz ve Bulgular

Degisken Gruplar n X SS F sd p
18-25 Yas 39 3.8 .6

. 26-35Y 71 4.1 .6

s Tatmini a 2572 3/196  .055
36-45 Yas 65 4.1 5
46 Yas ve Uzeri 25 3.9 5

Tablo 17°de verilen Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarina gore; yiyecek-icecek
isletmelerinde calisan bireylerin is tatmini (F(3196=2.572; p=.055) puan ortalamalari

yasa gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goéstermemektedir (p>.05).
Hii Ret: Is tatminin yasa gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik gostermektedir.

Tablo 18: Is Tatmininin Medeni Duruma Gére Farkhlasmasina Yonelik Analiz ve

Bulgular
Degisken Gruplar n X ss t sd p
. Bekar 106 4.0 5
Is Tatmini -. 1 377
s Tatmini Evii 94 a1 6 885 98 3

Tablo 18’de verilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore; yiyecek-igecek
isletmelerinde calisan bireylerin is tatmini (t(9sy=-.885; p=-377) puan ortalamalari

medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>.05).

Hi, Ret: Is tatminin medeni duruma gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik

gostermektedir.

62



Tablo 19: Is Tatmininin Ogrenim Durumuna Gére Farklilasmasina Yonelik Analiz ve

Bulgular
Degisken Gruplar n X SS F sd p Fark
Lise ve Alt1 85 3.9 .6
Is Tatmini On lisans 59 4.1 5 3.084  2/197 .048 3>1
Lisans 56 4.1 5

Tablo 19°da verilen Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarina gore; yiyecek-icecek
isletmelerinde calisan bireylerin is tatmini (F(2.197=3.084; p=.048) puan ortalamalari
O0grenim durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir
(p<.05).Anlamli farkliligin ortaya konmasi amaciyla varyanslari homojen dagildigi
belirlenen degisken i¢in Post Hoc testlerinde LSD testi kullanilmigtir. Buna goére lisans
mezunu bireylerin is tatmini diizeyinin, lise ve alt1 kurumlardan mezun bireylere kiyasla

daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

His Kabul: Is tatminin 6grenim durumuna gore istatistiksel diizeyde anlaml1 bir farklilik

gostermektedir.

Tablo 20: is Tatmininin Aylik Gelire Gore Farklilasmasina Yonelik Analiz ve Bulgular

Degisken Gruplar n x ss F sd p Fark
Yetersiz 45 37 5

) Kendimin ve Ailemin Ihtiyaglar1 10 40 6 3>1

Is Tatmini i(;in Yeterli 8 ! ! 10.858 2/197 .000 3>2
Y?tll‘lm / Birikim Yapabilecek 47 43 4
Diizeyde

Tablo 20°de verilen Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarina gore; yiyecek-icecek
isletmelerinde ¢alisan bireylerin is tatmini (F(2.197=10.858; p=.000) puan ortalamalari
aylik gelire gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir (p<.05).Anlamh
farkliligin ortaya konmasi amaciyla varyanslari homojen dagilmadigi belirlenen
degisken icin Post Hoc testlerinde Dunnet T3 testi kullamilmistir. Buna gore aylik
gelirinden memnun olan bireylerin is tatmini diizeyinin, gelirinin yetersiz oldugunu

diisiinen bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Hi, Kabul: Is tatminin ayhik gelire gore istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik

gostermektedir.
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Tablo 21: Is Tatmininin Sektérdeki Tecriibe Diizeyine Gore Farkhlasmasina Yénelik
Analiz ve Bulgular

Degisken Gruplar n X ss F sd p
1 Y1l veya Daha Az 18 4.0 T

Is Tatmini 2-4 Y1l Arast 39 4.1 .6 1.215  2/197 .299
5 Y1l ve Uzeri 143 4.0 5

Tablo 21°’de verilen Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarmna gore; yiyecek-igecek
isletmelerinde calisan bireylerin is tatmini (F(2.197=1.215; p=.299) puan ortalamalari
sektordeki tecriibbe diizeyine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermemektedir (p>.05).

His Ret: Is tatminin sektdrdeki tecriibe diizeyine gore istatistiksel diizeyde anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Tablo 22: s Tatmininin Mevcut Firmadaki is Tecriibesine Gore Farkhlasmasina Yonelik
Analiz ve Bulgular

Degisken Gruplar n X SS F sd p Fark
1 Yil veya Daha Az 58 3.9 .6

Is Tatmini 2-4 Y1l Arasi 63 3.9 .6 4.007 2/197 .020 gz;
5 Y1l ve Uzeri 79 4.2 5

Tablo 22’de verilen Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarina gore; yiyecek-igecek
isletmelerinde calisan bireylerin is tatmini (F(2.197=4.007; p=.020) puan ortalamalari
mevcut firmadaki is tecrilbesine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir (p<.05).Anlamli farkliligin ortaya konmasi amaciyla varyanslari
homojen dagildig: belirlenen degisken icin Post Hoc testlerinde LSD testi kullanilmistir.
Buna gore mevcut firmasindaki tecriibesi 5 yilin iizerinde olan bireylerin is tatmini
diizeyinin, 4 yilin altinda tecriibesi olan bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

His Kabul: Is tatminin mevcut firmadaki is tecriibesine gore istatistiksel diizeyde

anlaml bir farklilik géstermektedir.
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Tablo 23: Is Tatmininin Mevcut Firmanin Yatirnm Kaynagina Gore Farklilasmasina
Yonelik Analiz ve Bulgular

Degisken Gruplar n X SS F sd p Fark
Yerli 125 3.9 6
Is Tatmini  Yabanci 24 4.1 4 3335 2/197 .038 3>1

Yerli — Yabanci Ortaklik 51 4.2 5

Tablo 23’te verilen Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarma gore; yiyecek-icecek
isletmelerinde calisan bireylerin is tatmini (F(2.197=3.335; p=.038) puan ortalamalari
mevcut firmanin yatirrm kaynagina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir (p<.05).Anlamli farkliligin ortaya konmasi amaciyla varyanslari
homojen dagilmadigi belirlenen degisken i¢in Post Hoc testlerinde Dunnet T3 testi
kullanilmistir. Buna gdre mevcut firmasi Uluslararasi bir zincire bagl olan bireylerin is
tatmini diizeyinin, firmas1 herhangi bir zincire bagli olmayan bireylere kiyasla daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.

Hi; Kabul: Is tatminin mevcut firmanin yatinm kaynagina gore istatistiksel diizeyde

anlamli bir farklilik géstermektedir.

Tablo 24: Is Tatmininin Mevcut Firmanin Bir Zincire Bagh Olma Durumuna Gére
Farkhilasmasina Yonelik Analiz ve Bulgular

Degisken Gruplar n X SS F sd p Fark

Herhangi Bir Zincire Bagli Degil 124 39 .6

is Tatmini Yaimizea Tirkiye'de Yaygm Bir o) 45 7 4473 21197 013 351
Zincire Bagl

Uluslararas1 Zincire Bagh 52 41 4

Tablo 24’te verilen Tek Yonlii Varyans Analizi sonuglarma gore; yiyecek-icecek
isletmelerinde calisan bireylerin is tatmini (F(2.197=4.473; p=.013) puan ortalamalari
mevcut firmanin bir zincire bagl olma durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermektedir (p<.05).Anlamli farkliligin ortaya konmasi amaciyla varyanslari
homojen dagilmadigi belirlenen degisken igin Post Hoc testlerinde Dunnet T3 testi
kullanilmistir. Buna gdre mevcut firmasi Uluslararasi bir zincire bagl olan bireylerin is
tatmini diizeyinin, firmasi1 herhangi bir zincire bagli olmayan bireylere kiyasla daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Hig Kabul: Is tatminin mevcut firmanin bir zincire bagli olma durumuna gore

istatistiksel diizeyde anlamli bir farklilik gostermektedir.

4.4.  Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Arasindaki Iliskinin Incelenmesi

Tablo 25: Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Arasindaki iliskisine Yonelik Analiz ve Bulgular

1. 2. 3. 4, 5.
1. Orgiitsel Giiven

2. Meslektasa Giiven 927 1

3. Yoneticiye Giiven 927 82" 1

4. Paydaslara Giiven 937 75" 77" 1

5. Is Tatmini 997 92" 92" 93" 1

Tablo 25’te verilen Pearson Korelasyon Analizi sonuglarina gore; yiyecek-igecek
isletmelerinde ¢alisan bireylerde oOrgiitsel giiven ile meslektasa gliven (r(198=.92**;
p=.000), yoneticiye giiven (reg=92%*; p=.000), paydaslara giiven (r(198)=.93*%;
p=.000) ve is tatmini (rge=.99 **; p=.000) arasinda pozitif yonde yiiksek kuvvetli
anlamli bir iliski vardir (p<.001).

Yiyecek-igecek isletmelerinde galisan bireylerde meslektasa giiven ile yoneticiye giiven
(roe=-82**; p=.000), paydaslara giiven (rugs=.75**, p=.000) ve is tatmini
(roe)=-92**; p=.000) arasinda pozitif yonde yiiksek kuvvetli anlamli bir iliski vardir
(p<.001).

Yiyecek-igecek isletmelerinde ¢alisan bireylerde yoneticiye giiven ile paydaslara giiven
(roe)=-77**; p=.000) ve is tatmini (r(198y=.92**; p=.000) arasinda pozitif yonde yiiksek
kuvvetli anlamli bir iligki vardir (p<.001).

Yiyecek-icecek isletmelerinde ¢alisan bireylerde paydaslara giiven ile is tatmini
(rags=-93**; p=.000) arasinda pozitif yonde yiiksek kuvvetli anlamli bir iliski vardir
(p<.001).
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SONUC

Aragtirma sonucunda Orgiitsel giivenin yasa, sektordeki tecriibe diizeyine, medeni
duruma ve cinsiyete gore farklilik gostermez iken aylik gelire, mevcut firmanin bir
zincire bagli olma durumuna, mevcut firmadaki is tecriibesine, mevcut firmanin yatirim

kaynagina ve 6grenim durumuna gore farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Aragtirma sonucunda meslektaslara gilivenin 6grenim durumuna, mevcut firmanin
yatirim kaynagina, mevcut firmanin bir zincire bagl olma durumuna, medeni duruma,
sektordeki tecriibe diizeyine ve cinsiyete gore farklilik gostermez iken aylik gelire, yasa

ve mevcut firmadaki is tecriibesine gore farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Arastirma sonucunda yoneticiye giivenin Ogrenim durumuna, yasa, mevcut firmanin
yatinm kaynagina, sektordeki tecriibe diizeyine, cinsiyete ve medeni duruma gore
farklilik gostermez iken aylik gelire, mevcut firmadaki is tecriibesine ve mevcut

firmanin bir zincire bagli olma durumuna gore farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Arastirma sonucunda paydaslara giivenin mevcut firmadaki is tecriibesine, sektordeki
tecriibe diizeyine, yasa, medeni duruma ve cinsiyete gore farklilik gostermez iken aylik
gelire, mevcut firmanin bir zincire bagli olma durumuna, mevcut firmanin yatirim

kaynagina ve 6grenim durumuna gore farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Arastirma sonucunda is tatmininin yasa, sektordeki tecriibe diizeyine, medeni duruma
ve cinsiyete gore farklilik gostermez iken aylik gelire, mevcut firmanin bir zincire bagh
olma durumuna, mevcut firmadaki is tecriibesine, mevcut firmanin yatirnm kaynagina ve

O0grenim durumuna gore farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Bulgulara gore aylik gelirleri yliksek olan kisilerin aylik gelirleri diisiik olan kisilere
gore oOrgiitsel giiven diizeyinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Kisilerin aylik
gelirlerinin onlar1 tatmin etmesi ve gilizel bir yasam standardi saglamasi orgiitsel
giivenin temellerini olusturan durumlardan birisidir. Yiyecekigcecek sektoriinde
calisanlar maddi olarak desteklendikleri siirece alanlarinda en gerekli olan calisma
enerjileride artar ve bu sayede c¢ok daha verimli ve daha profesyonel bir tutum
sergilerler. Hem isveren hem de meslektaslar karsilikli beklentilerini karsilayacak

sekilde uyum i¢inde ¢alismis olurlar.
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Bulgulara gore mevcut firmanin zincire bagli olma durumunun orgiitsel giveni
etkiledigi belirlenmistir. Zincire bagli olma durumu orgiitsel giiveni pozitif ve hizh
yonde etkiler ¢ilinkiikisiler zincir olan yerlerde toplu diizen igerisinde uyulmasi gereken
standartlara bagh kalmalar1 gerektigi igin kendilerini daha giivende hissederler ve daha
profesyonelce ¢alisirlar. Kendi kafalarina gore kural ekleyip ¢ikartamayacaklart igin
calisma sekilleri kurum igerisindeki diizeni etkilemez ve verimi azaltmaz. Yiyecek-
icecek sektoriinde c¢alisanlarin  zincir olmanin gerekliliklerini yerine getirmeleri

dogrultusunda 6rgiitsel giiven olusur.

Bulgulara gore yatirim kaynaklarinin giivenilir olmasmin orgiitsel giiveni etkiledigi
belirlenmistir. Yatinm kaynak veya kaynaklarinin giivenilir ve risksiz olmasi
kaynaklardan gelecek geri doniisiimiin artarak ger¢eklesecegini gosterir. Buda orgiitsel
giiveni beraberinde getirir. Calisanlar kendilerini garanti altinda hissederler. Firma
biiyiiyebilme diisiincesiyle dogru orantili olarak yeni pozisyonlara ihtiya¢ duyabilir ve
kisi kendini isinde yiikselme ihtimaline daha yakin hisseder. Boyle bir durumda orgiit
icerisindeki giliven kisilerin birbirlerinden komut alma ve uygulamalarini da pozitif
yonde etkiler. Tiim bunlar olumlu yonde etkilerken ayni seklide yatirnm kaynaklarinin
kotii olmasi kaynaklardan gelecek olan geri doniislerin negatif olacagini isaret edebilir.
Bunlar da igveren ve calisani her yonden tedirgin edecegi i¢in oOrgiitsel gilivenin

bozulmasini saglar.

Bulgulara gore 6grenim durumu 6n lisans veya lisans seviyesinde olan kisilerin orgiitsel
giiven diizeyinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Hem igveren hem de meslektaslar
acisindan Orgiitsel gilivenin olugsmasinda ve korunmasinda daha etkili olur. Bilgi
eksikliginden kaynaklanarak olusan anlamsiz rekabetve Karsilikli ortak mesleki dili
konusamama negatif ve anlamsiz davranislar1 beraberinde getirir. Gliven temellerinin
olusmasinidogrudan etkiler, yaengeller yada olugmus olan temellerdeki dengeyi bozar.
Bu her meslek grubunda farklilik gosterebilir ancak yiyecek igecek sektorleriyle ilgili
alanlardaki Ogretim diger alanlara kiyasla hem teknik bilgiyi hem de bunu pratige
doniistiirerek 6grenmeyi ve uygulamayigerektirir. Bu egitimlerin en basinda da takim
olabilme ve Ogrenmekten yilmama benimsetilir. Bunlar1 kabullenemeyen kisilerde

cogunlukla  gozlemlenen  yaptigi  seyin  kesinlikle dogru  oldugu ve
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gelistirilebilirolmadigidir.Bu da 6grenim durumunun orgiitsel giivene etki ettigini bir

agidan kanitlar niteliktedir.

Bulgulara gore aylik geliri yiliksek olan bireylerin meslektasa giiven diizeyini etkiledigi
belirlenmistir. Aylik gelirin yiiksek olmasi durumu calisan1 mutlu edip pozitif yonde
etkiler. Isine daha bagl ve sorumluluk alabilen bir calisan profili sergilemesini
saglar.Bunun yan1 sira baska acilardan bakilirsabunu dgrenen veayni pozisyonda olan
meslektaglar1 kendilerini yetersiz goriip onlara karsi tepkili davranislar sergileyebilir.
Calisan bu disiincenin tedirginligiyle dogru davranmslar sergileyemez vemeslektasa
giiveni olumsuz yonde etkileyebilir.Sik rastlanmasa da tersi bir tutumla yiiksek gelirle
calisan kisi gereksiz yere kendini daha basarili, daha giiglii hissedebilir. Bu hissiyati
davraniglarina da yansitarak meslektaslari ile arasindaki dengeyi kuramayabilir. Ayni
sekilde meslektasa giiveni olumsuz yonde etkiler. Aylik gelirin diisiik olmas1 durumu da
bunu yiikseltebilmek icin caligma hirst yaratip is giliciinii arttirabilir. Gelirini
yiikseltebilmesi i¢in daha verimli bir ¢alisma sergilemesi gerekir. Calisma da uyum

icinde olmay1 gerektirir ve meslektasa giiveni beraberinde getirir.

Bulgulara gore 26-45 yas arasi bireylerin meslektaslara giiven diizeyinin, 18-25 yas
arast bireylere kiyasla daha yiliksek oldugu belirlenmistir. Cilinkii 26-45 yas arasi
bireyler belirli teknikleri Ogrenmis, pratik yapip gelistirmis ve bazi seyleri
basarmislardir. Bulunduklar1 yerlerde konumlarini belirleyip ihtiya¢ duyulan, islerine
hakim, kendilerinden emin birer is goren olmuslardir. Herkesin konumundan endise
etmeden ¢aligmasi gliven diizeyini arttirmistir. Yaslarmin vermis oldugu olgunluk ve
mesleki bilgilerinden dolay1 18-25 yas aras1 bireylere gore daha az sorgulayici tavirlar

da bu giiveni desteklemistir.

Bulgulara gore aylik geliri yiiksek olan bireylerin yoneticiye giiven diizeyinin gelirinin
yetersiz oldugunu diigiinen bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Gelir
seviyesi kisilerin hayat standartlarin1 belirlediginden dolayr gelir diizeylerinden
memnun olmak insanlarin ruh haline, davraniglarina ve yaptiklar1 ise pozitif olarak
yansir. Isini iyi yapan kisiler yoneticileri tarafindan fark edilerek normal kazancindan
daha yiiksek gelirlere sahip olma hakkini kazanirlar. Yoneticinin ¢alisan1 desteklemesi

ve caligmasi i¢in gerekli ortami saglamasi da yoneticiye olan giiveni arttirir. Bu
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durumlar birbiriyle baglantili olarak karsilikli gliveni olusturur ve siirdiiriilebilir

olmasini saglar.

Bulgulara gore lisans mezunu bireylerin paydaslara giiven diizeyinin, lise ve alti
kurumlardan mezun bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. On lisans ve
lisans mezunlar1 yaptiklar1 isin hem teknik hem de pratik alanlar1 hakkinda bilgiye
sahiptirler. Islerini ogrenirken ve uygularken ydneten tarafindan yonlendirilirken,
paydaslar tarafindan da desteklenirler. Bunun sonucunda olusan paydaslar ile karsilikli
bir gliven olusur. Kisiler bu giivenin hedefleri dogrultusunda yapacak olduklar islerdeki
performanslarint olumlu yonde eklediginin farkindadirlar. Lise ve alt kurumlardan
mezun olan bireylere kiyasla paydaslaragiiven diizeyinin lise ve {istii mezunlarda ytiksek

olmasi bu farkindaliktan kaynaklanmaktadir.

Bulgulara gore 6n lisans ve lisans mezunu bireylerin i tatmini diizeyinin, lise ve alti
kurumlardan mezun bireylere kiyasla daha yiliksek oldugu belirlenmistir. Buradaki en
biiyiik etken islerini severek yapmalart ve 6grenilmis olan1 pekistirme sansi yakalayip
kendilerine yeni bilgi ve beceri katma beklentileridir.islerinin kendilerini tatmin etmesi
de ek bir neden olabilmektedir. Maddi olarak daha yiiksek gelirle ise giris yapma
sanslar1 bulunmaktadir. Bunun yaninda 6grenme becerilerini gelistirip terfi alma

beklentilerinin olmasi da is tatminlerini pozitif yonde etkilemistir.

Bulgulara gore aylik gelirinden memnun olan bireylerin is tatmini diizeyinin, gelirinin
yetersiz oldugunu diisiinen bireylere kiyasla daha yliksek oldugu belirlenmistir. Aylik
gelirin is tatmini etkilemesindeki 6nemli etken kisisel gelirlerin yiiksek olmasi ile refah
diizeylerinin ylikselmesinin birbirine paralel olmasidir. Buda kisinin kendini c¢alistigi

yere ait hissetmesini saglayip caligma performansini pozitif yonde etkilemistir.

Bulgulara gore mevcut firmasindaki tecriibesi 5 yilin {izerinde olan bireylerin i tatmini
diizeyinin, 4 yilin altinda tecriibesi olan bireylere kiyasla daha yiliksek oldugu
belirlenmigtir. Ciinkii bu gibi durumlarda 5 yilin {izerinde c¢alisan bireylerin
bulunduklar1 ortamdaki sayginliklarindan dolay1 ruhlar1 beslenirken uzun siireli ¢alisan
olmalarmin getirdigi tecriibe, yaptiklar1 ve yaptirdiklar1 islerde s6z sahibi

olmalaridzgilivenlerini arttirmaktadir. Ayn1 zamanda bu 6zelliklerle birlikte genellikle
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gelir seviyelerinin de yiiksek olmasi caligma performanslarini besler ve bu sayede is

tatmini seviyeleri de artmis olur.

Bulgulara goére mevcut firmasi yabanci bir zincire baglh olan bireylerin is tatmini
diizeyinin, firmas1 herhangi bir zincire bagli olmayan bireylere kiyasla daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Genellikle zincir firmalardaki sistemler raporlama yapma temelli
oldugundan yapilan igin saglamasmin oldugunu gérmek giiven duygusunu gelistirerek
aidiyet hissetmeyi saglar. Ne yapacagini bilerek ¢alismak ve kontrol edildigini bilmek
calisma performansi arttirir. Bu performansin karsiligini almakta is tatmini ayni oranda

pozitif yonde etkiler.

Bulgulara gére mevcut firmasindaki tecriibesi 5 yilin {izerinde olan bireylerin orgiitsel
giiven, meslektasa giiven ve yoneticiye gliven diizeyinin, 4 yilin altinda tecriibesi olan
bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Calisanlarin firmada gecirdikleri
calisma siireleri ne kadar artarsa firmayr benimsemeleri ve firma tarafindan da
benimsenmeleri o kadar kolaylagir. Mevcut firmada kazanilan is tecriibesi calisani
bulundugu firmaya, isverenlerine ve calisma arkadaslarina daha bagl hale getirir.
Karsilikli herkesin birbirinden beklentisi ve kisilerin gorev tanimlart bellidir. Bu
durumlar birbirleriyle baglantili olarak yoneticiye giiveni, orgiitsel giiveni ve meslektasa
giiveni dogurur ve gii¢lendirir. Kendilerinden daha uzun seneler ayni firmada bulunan
meslektaglarinin tecriibelerini ve kendilerine gilivenlerini gérmek 4 yilin altinda
calisanlarda caligtiklar1 yerde kendilerini kalici hissetmemelerinde etkili rol oynar. Bu
sayede de aslinda daha ¢ok kendilerini gostermeleri gerektigi yerde basarili bir
performans sergilemelerini olumsuz yonde etkiler. 5 yilin {izerinde tecriibesi olan

bireylerin mevcut durumdan kaynakli giiven diizeyleride daha da artmis olur.

Bulgulara gore calistigi firma yerli-yabanci ortakli olan bireylerin orgiitsel giiven ve
paydaslara giliven diizeyinin, yerli olan bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Genellikle yabanci ve yerli- yabanci ortakli firmalarda isleyen sistem
raporlama odakli oldugundan daha kurallara dayali ve stabil bir yol izlenmektedir. Ne
yapacagini bilerek caligmak her zaman ¢alisma performansi arttirir. Paydaglar ve
orgiitlerin sistematik yonlendirmeleri dogrultusunda ortaya ¢ikan basariya sahit oldukca

calisan bireylerinde orgiite ve paydaslara gliven diizeyleri artmis olur.
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Bulgulara gore mevcut firmasi yabanci bir zincire bagli olan bireylerin yoneticiye giiven
ve paydaglara giliven diizeyinin, firmasi1 herhangi bir zincire bagli olmayan bireylere
kiyasla daha yiliksek oldugu belirlenmistir. Yiyecek igecek sektoriindeki en Onemli
seylerden biri olan islenmis veya islenecek {irlinlerin tedariklerinin yerli ve yabanci
zincire bagli firmalarda daha sistemli bir sekilde yapildigi bilinmektedir. Bunun
saglanmasi calisanin her zaman ayni standartlarda iiriin ortaya ¢ikarmasina yardimeci
olmaktadir. Ortaya ¢ikan kaliteli iirtinde ¢alisanin kendini iyi hissetmesini saglar. Bunu
saglayaninda yoneticiler olmasi calisan bireyin onlara olan giiven diizeyinin zincire

bagli olmayan firmalara kiyasla daha yiiksek olmasini destekler.

Arastirma sonucunda yiyecek-i¢ecek isletmelerinde ¢alisan bireylerin orgiitsel gliven
diizeyinin medeni duruma goére farklilik gosterdigi belirlenmistir. Bu c¢alismay1
destekler nitelikte olarak Yanik (2014) yaptig1 calismada medeni durumuna gore

orgiitsel giivenin farklilik gosterdigini saptamstir.

Arastirma sonucunda yiyecek-i¢ecek isletmelerinde calisan bireylerin orgiitsel gliven
diizeyinin farkli yaslardaki bireyler arasinda farklilik gostermedigi belirlenmistir.
Uyumlu olarak Ocakoglu (2016) diizenledigi arastirmada yasa gore orgiitsel giivenin
farklilasmadigini saptamistir. Bu calismayr destekler nitelikte olarak Yanik (2014)

yaptig1 ¢alismada yasa gore orgiitsel giivenin farklilik géstermedigini saptamustir.

Arastirma sonucunda yiyecek-igecek isletmelerinde ¢alisan bireylerin oOrgiitsel giiven
diizeyinin cinsiyet agisindan farklilik gostermedigi belirlenmistir. Uyumlu olarak
Ocakoglu (2016) diizenledigi arastirmada cinsiyete gore Orgiitsel giivenin
farklilasmadigin1 saptamistir. Arslan (2015) tarafindan da bu bulgular1 destekler
nitelikte olarak kisilerin oOrglitsel giiven diizeyinin cinsiyet ac¢isindan farklilik
gostermedigi belirlenmistir.Denholm (2002) tarafindan diizenlenen ¢alismada da kadin
ve erkeklerin Orgiitsel gliven algilar1 arasina anlamh bir farklilik olmadig1 gozlenmistir.
Altunay (2017) tarafindan yapilan g¢alisma sonucunda da cinsiyete gore Orgiitsel
giivenin anlamli bir farklilk gostermedigi belirlenmistir.Ozek (2016) tarafindan
diizenlenen caligmada da kadin ve erkeklerin orgiitsel giiven algilar1 arasina anlamli bir
farklilik olmadig1 gozlenmistir. Bokeoglu ve Yilmaz (2008) tarafindan yapilan ¢alisma

sonucunda da cinsiyete gore Orgiitsel giivenin anlamli bir farklilhik gostermedigi
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belirlenmigtir. Bil (2018) tarafindan diizenlenen g¢alismada da kadin ve erkeklerin

oOrgiitsel gliven algilari arasina anlamli bir farklilik olmadig1 gézlenmistir.

Aragtirma sonucunda yiyecek-igecek isletmelerinde ¢alisan bireylerin yoneticiye giiven
diizeyinin cinsiyet agisindan farklilik gostermedigi belirlenmistir. Uyumlu olarak Yanik
(2014) diizenledigi arastirmada cinsiyete gore orgiitsel giivenin farklilik gostermedigini
belirlemistir. Altunay (2017) tarafindan yapilan ¢aligma sonucunda da cinsiyete gore
yoneticiye giivenin anlamhi bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.Kog (2015)
tarafindan konaklama isletmelerinde yapilan bir calismada ise kadinlarin yoneticiye

giiven diizeyinin, erkeklere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Arastirma sonucunda meslektaglara glivenin cinsiyete gore farklilik gostermez iken
aylik gelire, yasa ve mevcut firmadaki is tecriibesine gore farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Benzer olarak Kog¢ (2015) tarafindan konaklama isletmelerinde yapilan
bir calismada da yoneticiye giliven diizeyinin, cinsiyete gore farklilasmadigi
belirlenmistir.Altunay (2017) tarafindan yapilan galisma sonucunda da cinsiyete gore
meslektaglara glivenin anlaml bir farklilik gdstermedigi belirlenmistir. Yilmaz (2005)
tarafindan yapilan arastirmaya gore de cinsiyete gore meslektaslara giivenin anlamli bir

farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Aragtirma sonucunda yiyecek-icecek isletmelerinde calisan bireylerin is tatminin
diizeyinin cinsiyet acisindan farklilik gostermedigi belirlenmistir. Kog (2015) tarafindan
yapilan ¢aligmada ise kadinlarin i tatminin diizeyinin, erkeklere kiyasla daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Bulgulara gore 26-45 yas arasi bireylerin meslektaslara giiven diizeyinin, 18-25 yas
arast bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Benzer olarak Kog (2015)
tarafindan yapilan calismada da 34-49 yas arasi bireylerin, meslektaglara giiven
diizeyinin 18-25 yas arasi bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bil
(2018) tarafindan yapilan ¢alismada da oOrgiitsel giivenin 22-30 yas arasi olan bireylerin
meslektaslara giiven diizeyinin daha yasli meslektaslara kiyasla daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.
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Bulgulara gore farkli yaslardaki bireylerin is tatminin diizeyinin farklilasmadigi
belirlenmistir. Benzer olarak Kog¢ (2015) tarafindan yapilan c¢alismada ise 34-49 yas
aras1 bireylerin, is tatmini diizeyinin 18-25 yas arasi bireylere kiyasla daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Arastirma sonucunda meslektaglara gilivenin 6grenim durumuna gore farklilik
gostermedigi belirlenmistir. Bu ¢alismayr destekler nitelikte Kog¢ (2015) tarafindan
yapilan ¢alismada olarak egitim diizeyleri farkli olan bireylerin meslektaslara giiven

diizeyinin farklilasmadigi belirlenmistir.

Arastirma sonucunda yoneticiye glivenin 6grenim durumuna gore farklilik géstermedigi
belirlenmistir. Bu ¢alismay1 destekler nitelikte Kog (2015) tarafindan yapilan ¢alismada
egitim diizeyleri farkli olan bireylerin yoneticiye giiven diizeyinin farklilagmadigi

belirlenmistir.

Bulgulara gore lisans mezunu bireylerin is tatmini diizeyinin, lise ve altt kurumlardan
mezun bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu aragtirmadan farkl
olarak Kog (2015) tarafindan yapilan ¢alismada egitim diizeyleri farkli olan bireylerin is

tatmini diizeyinin farklilagsmadig: belirlenmistir.

Arastirma sonucunda Orgiitsel glivenin medeni duruma goére farklilik gostermedigi
belirlenmistir. Bil (2018) tarafindan yapilan ¢alismada da oOrgiitsel giivenin medeni

duruma gore farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Arastirma sonucunda Orgiitsel giivenin yasa, sektordeki tecriibe diizeyineve cinsiyete
gore farklilik gostermez iken aylik gelire, mevcut firmanin bir zincire bagli olma
durumuna, mevcut firmadaki is tecriibesine, mevcut firmanin yatinm kaynagina ve

O0grenim durumuna gore farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Bulgulara gére mevcut firmasindaki tecriibesi 5 yilin iizerinde olan bireylerin orgiitsel
giiven, meslektasa giiven ve yoneticiye giiven diizeyinin, 4 yilin altinda tecriibesi olan
bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu arastirmadan farkli olarak Kog
(2015) tarafindan yapilan ¢calismada yoneticiye giiven ve meslektaslara giiven diizeyinin
kurumda ¢alisma siiresine gore farklilagsmadigi belirlenmistir. Altunay (2017) tarafindan

yapilan calisma sonucunda da tarafindan yapilan c¢alismada yoneticiye giliven ve
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meslektaglara giiven diizeyinin kurumda ¢alisma siiresine gore farklilasmadigi
belirlenmistir. Yilmaz (2005) tarafindan yapilan arastirmaya gore de yoneticiye giiven

ve meslektaslara giiven diizeyinin ¢alisma siiresine gore farklilasmadigi belirlenmistir

Bulgulara gore mevcut firmasindaki tecriibesi 5 yilin tizerinde olan bireylerin is tatmini
diizeyinin, 4 yilin altinda tecriibesi olan bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Benzer sekilde Kog¢ (2015) tarafindan yapilan caligmada is tatminin

kurumda ¢alisma siiresi ile beraber artis gosterdigi belirlenmistir.

Arastirma sonucunda yiyecek-igecek isletmelerinde calisan bireylerin is tatmini ile
meslektasa giliven, yoOneticiye gliven ve paydaslara giiven diizeyi arasinda yiiksek
kuvvetli bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu c¢alismay1 destekler nitelikte olarak Kog
(2015) tarafindan yapilan ¢aligmada bireylerin yoneticiye giiven ve meslektaslara giiven

diizeyi ile i tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.
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EKLER

EK-1 Anket Formu

Orgiitsd Giivenin Is Tatmini Uzerind eki Etkileri: Yiyecek Icecek Isletmeleri Cahsanlar: Uzerine
Bir Arastirma

Degerli katlimecr, Orgiitsel Givenin Is Tatmini Uzerindekietkilerinin  arastrildign bu  anket
calismasinin sonuglann valmzca bilimsel veri elde etmek amacivla lullanilacaktir. Samimiyetle

vereceginiz cevaplar arastirmamiza katla saglayacaktir. Teselddir eder savgilar sunanz.

*Giilce Dérdiincii
BOLUM A : DEMOGRAFIK BILGILER
1 | Yagmz? ()18-25 (_)26-35 (_B6-45 (_)46-35 ()55 veitzed
2 Cinsivetiniz? ( JKadin ( )Erkek
3 Ofrenim durumunuz? () Liseveva ortadfretim () Omnlisans () Lisans () Lisansiisti
4 | Medeni durumunuz? (__ JEW1 (_ ) Bekar
5 | Avlik gelir diizeviniz? () Yetersiz
() Kendimin ve ailemin ihtivaglan icin veterli
() Yaunm /Birikim vapabile cek diizevde
6 | Vivecek Ipecek sektoriindeld | () 1 wil vevadahaaz (_ )2-4Yil ()5 Yil ve Gzeri
mesleld tecriibeniz?
7 | Meveut irmamzdald i3 (_ Jlwilveyvadahaaz (_ )2-47Y:d ()5 Vil veiizen
tecriibemz?
§ | Meveut frmamzin sahiplik () ¥erli (_ ) Yabanc: () Yerdi— Yabana Ortakhik
durumu?
9 | Mevcut irmamzin zincire (__) Herhangi bir zincire bagh de gl
bagh olma durumu? () Yalmzea Tirkve de vavgin bir zincire bagl
() Uluslararas zincire baglh
BOLUM B
1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Ksmen Katlmiyorum, 3=N e Kararsizim,
4= Kismen Katithyorum, 5=Tamamen Katihyorum
1 [ Isletmeminy@neticdlerine giivenirim 1 [273 3
2 | Buisletmedeki diger isg&renlere gitvenirim 1] 2] 3 3
3 | Bu isletmenin tedarilkcilerine gitvenirim 1] 2 3 3
4 [ Bu isletmenin dagitim kanallanna giivenirim 1] 2] 3 3
5 | Isletmemin yoneticilerinin diristligtne givenirim 1] 2] 3 5
6 | Bu isletmedeld diger isg&renl ere siiphelenmem 1] 2] 3 3
7 | Bu isletmedeki diger isgorenlerin sozlerine inamnm 123 3
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Bu isletmedekiisgdrenler birbirine baglhidir

[F5]

(=]

Isletmemin voneticileriisgorenlerin sorunlan ileilgilenir

[F5)

(=)

10

Isletmemizdeki isgérenler ile voneticiled arasindaki iliskilerde tutarhhk

vardir

[F¥]

(=]

11

Bu isletmenin tedarikcilerine vaptiklan iderde giivenirim

[F5]

(=]

Isletmemin vineticileri vapti @ islerde veteneklidir

[FX]

L

13

Bu isletmedeki isgirenler birbirine karst agiknr

[F5)

Ln

14

Bu isletmel erin tedarik¢ilerinin destegine giivenirim

[F5)

Ln

15

Isletmemin vineticileri verdigi sézleri tutar

[F¥]

(=]

16

Bu isletmedeki isgirenler bir seyler sivlediklerinde onlara inaninm

[F5]

17

Yoneticiler, isgtrenler ile kisisel bilgiler acikca pavlasir

[F5)

18

Bu isletmenin tedarikcilerininsévledigi sézlere inaninm

[F¥]

19

Bu isletmenin tedarikileri firsat bulsalar bile isletmemizi aldatmazlar

[F5]

Bu isletmenin dagitim kanallannin sévledigi sézlere inamnm

[F5)

Bu isletmenin dagitim kanallanna vaptiklan islerde giivenirim

[F¥]

(=]

Bu isletmelerin daginm kanallannin destegine giivenirim

[F5]

(]

Bu isletmenin dagitim kanallan firsat bulsalar bileisletmemiz aldatmazlar

[F5)

(=)

Isgarenlerin aralarninda konusulanlarin disariva ctkmayacagina inaninm

[F¥]

(=]

Bu isletmedeki isgorenler arasinda tatarly bir iliski vardir

[F5]

(=]

Isim benim icin bir hobi gibidir

[F5)

Isimde, diger bircok insandan daha mutlu oldugumu diisinivorum

[F¥]

Isimden ¢ok keyif aliyorum

[F5]

Genel olarak isim bemn tatmin edivor

[F5)

Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu
diisiiniiyorum

[F%)
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