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ORGUTSEL FAKTORLERIN BILGI PAYLASMA DAVRANISINA
ETKIiSi: BIR UYGULAMA

Tezi Hazirlayan: Irem MELENLI

OZET

Bu tez ¢alismasinda Tiirkiye’de faaliyet gosteren bir kamu kurulugunda orgiitsel
faktorlerin bilgi paylasma davranisina etkisi arastirilmistir. Kirk iki soruluk bir anket
calismasiyla Istanbul’da faaliyet gdsteren bir kamu kurulusundan veriler elde edilmistir.
Anketimize 183 memur katilmistir. Hipotezleri test etmek i¢in faktor analizi, korelasyon
analizi ve regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen bulgulara gore, etik ve is tatmininin

bilgi paylasma davranigini etkiledigi saptanmustir.

ANAHTAR KELIMELER: Orgiite giiven, Kisi Orgiit Uyumu, Etik iklim,

Odiillendirme, is Tatmini, Bilgi paylasma davranisi.
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THE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL FACTORS ON KNOWLEDGE
SHARING BEHAVIOR: AN EMPIRICAL STUDY

Presented by: Irem MELENLI

ABSTRACT

In this study, the effect of organizational factors on information-sharing behavior
was investigated in a public institution operating in Turkey. The data were obtained
from forty-two questions in a questionnaire study. 183 civil servants participated in our
survey. To test Hypotheses the factor analysis, correlation analysis and regression
analysis was conducted. According to the findings, ethical climate and job satisfaction

affected information-sharing behavior.

Key Words: Organizational Trust, Person Organization fit, Ethical Climate, job

Satisfaction, Knowledge Sharing Behavior.
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GIRIiS

Orgiitler igin iletisim ve haberlesmenin &nemi ¢ok biiyiiktiir. Orgiit i¢i ya da orgiit
dis1 iletisim ve haberlesmede etkinlik saglandiginda, bundan 6rgiit performans: direkt
olarak olumlu yonde etkilenmektedir. Orgiitte isler daha kaliteli yapilmakta, siireglerde
kopukluk yasanmamaktadir. Bu amagla gilinlimiizde kurumlarda Yonetim Bilgi

Sistemlerinin kullanimina bagvuruldugu gortilmektedir.

Orgiitsel faktorlerin bilgi paylasma davranisina etkileri olmaktadir. Bu faktdrlerin
{ist yonetimcilerce géz oniinde bulundurulmasinda faydalar vardir. Orgiitte iletisim ve
haberlesmenin 6niindeki engeller ortadan kaldirildiginda, siirecler hizlanmakta, kalitede
artis olmakta, orgiitliin toplam performansi yiikselmekte ve orgiit hedeflerine daha hizl

ylirimektedir.

Orgiitlerde bilgi paylasimi cesaretlendirilmeli ve desteklenmelidir. Burada is iist

yonetimlere diismektedir.

“Orgiitsel Faktorlerin Bilgi Paylasma Davranisina Etkisi” isimli bu tez ¢aligmasina

once konuya kisa bir girig yapilan Giris boliimiiyle baslanacaktir.

Birinci boliimde genel olarak bilgi paylasimi iizerinde durulacaktir. Bu boliimde
bilgi paylasimi kavrami a¢imlandiktan sonra bilgi paylasiminin tanimina yer
verilecektir. Akabinde bilgi paylasimiin kapsami, ilkeleri ve bilgi paylasim siirecleri
hakkinda bilgiler verilecektir. Daha sonra bilgi paylasimi ¢esitleri agiklanacaktir. Cesitli
bilgi paylasim stratejileri hakkinda acgiklayict bilgilerde bulunulacaktir. Bilgi
paylasimini arttirmanin yollar1 {izerinde durulduktan sonra, en son olarak bilgi

paylagimi-calisanlar iliskisi gézler 6niine serilecektir.

Ikinci béliimde etik iklim konusu iizerinde durulacaktir. Bu boliimde énce etik
iklim kavrami acimlandiktan sonra, etik iklimin tarihsel gelisimi gozler Oniine
serilecektir. Etik iklimin 0neminden bahsedildikten sonra, isletmelerde etik iklimden
s0z edilecektir. Bu kapsamda isletmelerde etik iklimi etkileyen faktorler aciklanacak, en

son olarak da isletmelerde etik iklim ile verimlilik arasindaki iliski ortaya konulacaktir.



Uciincii boliimde, ddiillendirme konusu islenecektir. Bu boliimde ddiiliin tanimi
yapildiktan sonra, ddiillendirme sistemlerinin amacglarindan bahsedilecek, ¢esitli 6diil
tiirleri agiklanacaktir. Bu boliimde en son olarak odiillendirme sisteminin tasariminda

anahtar role sahip unsurlara agiklik getirilecektir.

Dordiincti boliimde kisi-orgiit uyumu konusu ele alinacaktir. Bu bdliimde once
kisi-Orgiit uyumunun bilesenleri agiklanacaktir. Daha sonra orgilitsel uyumun igerigi
aciklanacaktir. Bu kapsamda uyum kuramlarindan bahsedildikten sonra, uyumsuzlugun
orgiitsel kaynaklar1 agiklanacak, akabinde isgorenin uyumsuzluga karsi tepkisi dile
getirilecektir. Orgiitsel uyumu saglama yollar1 gozler oniine serildikten sonra kisi-orgiit

uyumunun sonuglar1 da ortaya konulacaktir.

Besinci boliimde is tatmini konusu lizerinde durulacaktir. Bu bdéliimde Once is
tatmini tanimlarma yer verdikten sonra, ig tatmininin Onemi iizerinde durulacaktir.
Akabinde is tatmininin 6zellikleri agiklanacaktir. Is tatmini ile drgiitsel davranis alanlari

tespit edildikten sonra, cesitli is tatmini etkenleri lizerinde durulacaktir.

Altinct boliimde genel olarak giiven konusuna deginilecektir. Bu béliimde orgiitsel
giiven tanimlarina yer verdikten sonra, orgiitsel giivenin tiirleri agiklanacaktir. Bolim,
en son olarak oOrgiitsel giivenin kuruma saglayacagi faydalar agiklanmak suretiyle

bitirilecektir.

Yedinci boliim, bir uygulama calismasini igermektedir. Konumuz ile ilgili olarak
gergeklestirdigimiz anket calismasinin bulgulart ve bunlarla ilgili yorumlara bu

boliimde yer verilecektir.

Sonug¢ bdliimiinde tez caligmasi boyunca tiiretilen c¢esitli sonuglar bir araya

getirilecek ve bunlar {izerinden genel bir degerlendirmede bulunulacaktir.

Kaynakca boliimiinde tez calismasi i¢in yararlanilan kaynaklar alfabetik sirada

listelenecektir.



BOLUM 1. BILGI PAYLASIMI

Bu boliimde bilgi paylasiminin tanimi yapilacak, bilgi paylasiminin kapsami
aciklanacak, bilgi paylasilmasinin ilkeleri hakkinda bilgiler verilecektir. Devaminda
bilgi paylasimi siirecine deginilecek ve bilgi paylasimi gesitleri agiklanacaktir. Daha
sonra cesitli bilgi paylagim stratejileri mercek altina yatirilacaktir. Bilgi paylasiminm
arttirmanin yollar1 ortaya konulacaktir. Bu bolim en son olarak bilgi paylasgimi -

calisanlar iliskisine agiklik getirmek suretiyle bitirilecektir.
1. Bilgi Paylasim Kavrami ve Tanim

Bilginin 6nemi giinliik hayatin her alaninda artmaktadir, politikada, sanatta, is
hayatinda oldugu gibi. Bilgi, organizasyonlara da katma deger saglamaktadir. Bilgi ¢cok
farkli kategorilere ayrilmakta ve yiiklendigi degerler yoniiyle cesitli gruplar altinda
degerlendirilmektedir; veri (data), enformasyon (information), bilgi (knowledge) ve akil

(wisdom) gibi.'

Veri metin, rakamlar ya da gostergeler seklinde olabilen, enformasyona ulagmak
icin yapilan gdzlemlerin nesnellestirilmis tipidir. Bu tanima gore veri enformasyonun
girdilerinden biridir. Enformasyon, bununla birlikte, bir is ya da sorun hakkindaki
bilinen hakikatler olarak tanimlanabilmektedir. Diger yanda enformasyon bir¢ok yan-
anlamlara sahiptir.” Enformasyon bir veridir ki isleme teknigi ile anlamli ve yararli hale

gelrnektedir.3

Veri, insan ya da makine tarafindan yazilmis sembolleri ve enformasyonu
tamamlayan parcalar1 ifade ederken, enformasyon verilerin bir araya getirilmesi ile
olusturulan anlamli semboller olarak tanimlanmaktadir. Bilgi ise herhangi bir konuda
insanlarin kendi alanlarinda edindikleri enformasyonu yorumlayarak elde ettikleri

kararlar ve yetenekler oldugu belirtilmektedir. Burada akil, veriden enformasyona,

! Hiiseyin Odabas, “Bilgi Yonetimi Sistemi”, Bilgi Cag1 Bilgi Yonetimi ve Bilgi Sistemleri, Ed.: Coskun
Can Aktan ve Istiklal Y. Vural, Cizgi Kitabevi, Konya 2005, s.2.

? Franklin M. Ingels, Information and Coding Theory, Intext Educational Publishers, International
Textbook Company, Haddon Craftsmen, Inc., Scranton-San Francisco-Toronto-London, 1971, s.1.

3 Coskun Can Aktan ve stiklal Y. Vural, Bilgi Cag: Bilgi Yonetimi ve Bilgi Sistemleri, 1.Bask1, Cizgi
Kitabevi, Konya, Subat 2005, s.103-108.



enformasyondan bilgiye ve bilgiden de yetene§e doniisen siirecin en ug¢ noktasini

olusturmaktadir.”

Bilgi, bugiin isletmelerin en 6nemli kaynagidir. Literatiirde bir¢ok bilgi tanim1 yer

almaktadir. Buna gore;

- Bilgiye anlamli enformasyon denilebilmektedir.

- Bilgi, bir seyi ya da bir kimseyi degistiren enformasyon demektir. Bunu ya
eylem i¢in bir neden olusturarak ya da bireyi veya kurumu farkli ve daha etkili

bir eylem gergeklestirebilecek duruma getirerek yapar.

- Bilgi, bireyin bugiinkii ya da gelecekteki eylem ve kararlart i¢in gercek degeri

olan anlamli bir sekilde bigimlendirilmis veriler ve enformasyonlar biitiiniidiir.

- Bilgi, insanin etrafinda olup bitenleri tam ve dogru olarak kavramasini

saglayan kisisellestirilmis enformasyondur.’

Karar

Enformasyon —® Ogrenme > Bilgi > Faaliyet

Davranis

Sekil 1.1. Ogrenme, Bilgi ve Enformasyon iliskisi.

Kaynak: Fulya Misirdali, Orgiit I¢i Bilgi Paylasiminda Sosyal Sermayenin Etkisi:
Kiitahya Porselen A.S’de Bir Uygulama, Dumlupinar Uni. Sos. Bil. Enst. Yiik. Lis.
Tezi, (Tez Dan.: Biilent Tokat), Kiitahya 2006, s.38.

Isletmeler icin enformasyonun 6nemi biiyiiktiir. Enformasyon organizasyonun is
yonetimi i¢in ana kaynaktir. Enformasyon smiflandirildiginda, giincellendiginde ve
uygun sekilde elde edildiginde organizasyonlar icin anlamli olmaktadir, bu
organizasyonlarin bilgi sistemlerine sahip olmaya neden ihtiya¢ duyduklarinin da

yanitin1 olusturmaktadir.’

* Odabas, a.gm., s.2.

> Fulya Misirdali, Orgiit i¢i Bilgi Paylasiminda Sosyal Sermayenin Etkisi: Kiitahya Porselen A.S’de Bir
Uygulama, Dumlupinar Uni. Sos. Bil. Enst. Yiik. Lis. Tezi, (Tez Dan.: Biilent Tokat), Kiitahya 2006, s.8.
% Haluk Erkut, Analiz, Tasarim ve Uygulamah Sistem Yonetimi, 1.Baski, irfan Yaymncilik, Avci
Matbaas, Istanbul 1995, s.50.



Isletmelerde muhtelif kaynaklardan elde edilen veri bazi bilimsel proseslerle
enformasyona donistiiriilmektedir. Bu enformasyon isletmelerde karar siirecinin
girdisini olusturmakta ve bir karar alinirken verinin kendisi degil fakat bu verinin

kullanilmasindan tiiretilen enformasyon kullanilmaktadur.’

. VERI
GIiRDi N . - CIKTI
ISLEME

8

Biitiin bu aciklamalardan sonra bilgi paylagimi herhangi bir konuda insanlarin
kendi alanlarinda edindikleri enformasyonu yorumlayarak elde ettikleri kararlarini ve
yeteneklerini paylagsmalar1 olarak tanimlanabilir. Bilgi paylasimi, bilginin bir kisiden,
gruptan ve Orglitten diger kisi, grup ve Orglite transfer edilmesi veya yayilmasi
faaliyetleri olarak tanimlanmaktadir.” “Bilgi paylasimi, bilginin bir yerden, bir kisiden,

bir miilkiyetten bir baskasina taginmasi olarak tammlanabilmektedir.”"

Bilginin paylasilmas1 ve transferi isletmelerde Onem kazanmaktadir. Ciinkii
bilginin transferi ve paylasilmasi ile igletmenin performansi arasinda yakin bir iligki

oldugu kabul edilmektedir."’
2. Bilgi Paylasiminin Kapsami

Bilgi paylasimi insanoglu igin elzemdir. Insan icin duygu ve diisiincelerini
baskalariyla paylasmak en 6nemli gereksinimlerinden biridir. Esasen bilgi diisiincenin,
diisince de yeni bilginin kaynagidir.'” Bilgi alisverisi insanlararasi iletisimin bir
kismudir. Ornegin dille iletisimde kisiler, iirettikleri bilgileri birbirlerine ileterek

anlamlandirirlar.

Bilgi paylagiminin kapsami ¢ok genistir. Bu, herhangi bir bireyin sahip oldugu

bilgiyi yakin ¢evresi ile paylasmasindan tutun da isletmeler i¢in 6nemlilik arz eden

7 {smet Barutcugil, Bilgi Yonetimi, 2.Baski, Kariyer Yayimcilik, Kariyer Gelistirici, Yonetim Serisi: 7,
Ecem Matbaas, Istanbul, Ekim 2002, s.22-23.

8 Aktan ve Vural, ag.e., s.113.

? Asli Oztiirk, isletmelerde Bilgi Yonetimi ve Bilgi Paylasim, Eskisehir Tiirk Telekomda Ornek Bir
Uygulama, Dumlupmar Uni. Sos.Bil.Enst. Yiik.Lis.Tezi, (Dez Dan.: Yrd. Dog. Dr. Hayrettin Ozler),
Kiitahya 2005, s.90.

' Misirdaly, a.g.t., s.35.

" Oztiirk, a.g.t., 5.50.

2 {lker Bigakgu, iletisim ve Halkla iliskiler, MediaCat Yaymlari, Ankara 1999, s.22.



degerli bilginin ¢alisanlar arasinda paylasimina kadar uzanir. Yani bilgi, icerigine gore

bireysel ve kurumsal olmak iizere ikiye ayrilabilmektedir."

Bilginin paylasilmasi, calisanlarin gereksinim duyduklar1 bilgiye miimkiin
olabildigince kolay ve hizli bi¢cimde erisebilmelerini saglamaya yonelik sistem,

uygulama ve siireclerin tiimiinii icermektedir.'

Bilgi paylasimiyla, bilginin etkili iletisimle, bilgiyi arastiran, bilgiyi 6grenen veya
enformasyona gereksinimi olanlara dogru akmasi ifade edilmektedir. Dolayisiyla bilgi
paylasimi sadece bireyle birey arasinda degil, ayn1 zamanda bireyle grup, grupla birey

ya da gruplar arasinda da gercgeklesebilmektedir.

insan,muhakemeye dayal

Iceriksel,Kapali, Transferi
dgrenme gerektirir

—~— | T T

Enfermasyon
/ y Kodlanabilir,acik,

transferi kolaydir
/ Veri \

Sekil 1.2. Bilgi Hiyerarsisi.

Kaynak: Hakan Nemli, Orgiit Kiiltiirii ile Bilgi Paylasimi Arasindaki Iliskiye Y&nelik
Bir Arastirma, Dumlupmnar Uni. Ikt. ve Ida.Bil.Fak. Yiik.Lis.Tezi, (Tez Dan.:
Yrd.Dog.Dr. Derya Ozler), Kiitahya 2007, s.24.

Grup icinde haberlesmede baslica yasanan giicliikleri sunlar olusturmaktadir:

-Kisilikleri belirgin sekilde farkli olanlar,
-Cinsiyeti farkli olanlar,

-Yas farki olan gruplar,

-Farkli disiplinler,

-Farkl1 sekilde “algilanan sorunlar”."”

¥ Odabas, a.gm.,s.2.

" Misirdaly, a.g.t., s.32.

'3 Richard I. Drake ve Peter J. Smith, Sanayide Davrams Bilimleri, istanbul Uni. isletme Fak. Yaymnlari,
Istanbul 1978, 5.248-249.



3. Bilgi Paylagilmasimn ilkeleri

Bilgi paylasimi, grup ya da bireysel olarak digerleri ile calismak ve bundan ortak
bir yarar saglamak icin bireylerin goniillii davranmasin1 gerektirmektedir. Bunun ig¢in
orgiit icinde giiven unsurunun en ist seviyeye ulastirilmasi gerekmektedir. Giiven,
bireyler arasinda iliskilerin gelistirilmesi icin 6nem tasimaktadir. Orgiit icinde etkin bir
iletisim sisteminin kurulmas1 bir baska ilkeyi olusturmaktadir. Iletisim bireyler arasinda
bag kurulmasini saglamaktadir. Iletisim sistemi teknoloji ile biitiinlestirildiginde ise
ortak anlayisin gelistigi, sinerjinin yaratildigt ve boylece oOrgiit icinde bilginin
aktarilmasinin kolaylastigt bir yap1 olusmaktadir. Bir baska ilkeyi de Ogrenme
olusturmaktadir. Ogrenme; calisma, deneyim ve egitim sonucu konu ve yeteneklere
iligkin bilgi edinme olarak tanimlanmaktadir. Bilgi, 6grenme gergeklestikten sonra
meydana gelmektedir. Dolayisiyla paylasilacak bilginin temelini de 6grenme
olusturmaktadir. “Ancak ogrenmenin orgiitiin tamamina yayilabilmesi gerekmektedir.
Boylelikle Sgrenen orgiitler olusmaktadir. Ogrenen orgiitler, 6grenmeyi ézendiren,
calisanlart geligtirmeyi on plana alan, acik iletisim ve yapici diyalogu one ¢ikaran

orgiitler olarak tamimlanabilmektedir.”'®

Orgiit icinde bilgi paylasiminin diizenlenmesi ve bunun igin bir sistemin
olusturulmasi 6nemlidir. Giiniimiizde yonetim bilgi sistemleri bu islevi gormektedirler.
Orgiit iginde degerli bir varlik olan bilgiye sahip olanlarin bu bilgilerini kimlerle ve ne
zaman paylasacaklar1 cok 6nemlidir. Bilgi, orgiitte bilgiyi kullananlara aktif bir sekilde
dagitilmalidir. Orgiit igi iletisim ve haberlesme korkuya dayali degil de giivene dayali
gerceklestiginde etkinlik artmaktadir. Bilgi organizasyonlarinda iletisim ve bilgi
paylagim teknolojileri daha fazla giiven olusturmaya yaramaktadir. Bunlarin sayesinde
iletisim kanallar1 agilmakta, organizasyonel Ogrenme artmakta ve bilgi paylasimi

cesaretlendirilmektedir.
Bilgi paylasiminin ilkeleri sunlardir:

e Bilgi uygulamalarim1 etkin olarak kazanacak, paylasacak ve uygulayacak bir

organizasyonel yapinin kurulmasi ve uygun siireclerin olusturulmasi

'® Misirdaly, a.g.t., s.37-38.



e Ogrenmeyi ve Ogrenilenlerin  uygulanmasini  destekleyen bir  kiiltiir

olusturulmasi
o Etkili iletisim saglamak icin elden gelen her seyin yapilmasi
e Bilgi calisanlarina, onlar1 zorlayacak biiyiikk bir resim sunulmasi, vizyon

verilmesi
e (Calisanlara yaptiklari is iizerinde s6z sahibi olma hakkinin taninmasi
e Giiven iliksilerini giiglendiren bir ortamin yaratilmasi
e Yoneticilerin, calisanlarina yol gosterip onlar egittikleri i¢in 6diillendirilmesi

e Bilgiyi yakalamay1 ve paylasmay1 ve kullanmay1 bir eglence haline getirip,

kutlanmasi ve 6diillendirilmesi
e Teknolojiye degil insanlara odaklanma
e Diisiinmeye ve degerlendirmeye zaman ayirma

e Olumlu bir duygusal ortam yaratilmas1.'’

N

. Bilgi Paylasim Siireci

Orgiit iginde bilgi paylasimi desteklenir. Ciinkii, 6rgiit iginde bilginin paylasilmasi
isletmenin performansini artirir. Paylasilan bilgi, sinerji etkisiyle, baska bilgilerin
tiremesini saglar. BoOylece orgiit icinde tretilen faydali bilgi cogalir. Bu, isletme
performansini artirici etkide bulunur. Bilgi, insanlarda olusmus yanlis bir kaninin aksine
paylasildika artmaktadir."® Orgiit icinde bilginin degeri onun dagitilmasi, transfer
edilmesi, paylasilmasi ve calisanlar tarafindan igsellestirilmesi ile ortaya ¢ikmaktadir.

Bu yapilmadiginda ise 6rgiit i¢in fazla bir deger ifade etmemektedir.'’

Bilgi paylasimi siirecinde, bilgi bireyler arasinda yer degistirmektedir. “Bilgi
paylasimi iki ya da daha fazla araciyr icermekte ve bir kaynak ile varis yerine sahip
olmaktadr. Bilgi paylasim siireci ise; vericinin bilgisi dogrultusunda diizenlenmis
enformasyonun gonderilmesi ve bunun bir baska kisi tarafindan alinmasi olarak

tammlanabilmektedir. Bu siirecte bilginin alici tarafindan elde edilmesi, vericinin

7 Oztiirk, a.g.t., s.91.

" Emin D. Aydin, Degisen Bilgi Toplumu — Her Sosyal Kurum Bir Bilgi/Bilisim Sistemidir - Degisen
Bilisim Cevresi - Bilisim Toplumu, Beta Basim Yayim Dagitim, istanbul 1996, s.20.

¥ Oztiirk, a.g.t., 5.50.



bilgisine dayanmasina ragmen, alinan bilgi aym olmamakta, yorum siireci kisisel
olmakta ve alicinin meveut bilgisi ve kimligi tarafindan diizenlenmektedir.”*® Bilginin
verici ile alic1 arasinda yer degistirirken degismesinin temel nedenini, bilginin 6znel,

yani kigiye 6zel olmasi olugturmaktadir.

Bilgi paylasim siireclerinin, tek yonlii degil de iki yonlii bir bilgi aligverisi ve
paylasimini icermesi etkinligi arttirmaktadir. Bilgi, paylasildik¢a ve transfer edildik¢e
degeri artan bir kaynaktir. Orgiitlerde bilgi transferi ve paylasimimin carpan etkilerinden
faydalanilmak istenilir.?' Orgiitsel bilgi sistematik olarak yénetildiginde, bilgi paylasma

siirecleri daha verimli olmaktadir.**
5. Bilgi Paylasim Cesitleri

Bilgi paylasimi bireyle birey arasinda, grupla grup arasinda ya da orgiitle orgiit
arasinda gerceklesebilmektedir. Bireyle birey arasinda gerceklestiginde bireylerarasi
bilgi paylasimi, grupla grup arasinda gerceklestiginde gruplar arasi bilgi paylasimi ve
bir orgiitle diger bir orgiit arasinda gergeklestiginde de Orgiitler aras1 bilgi paylagimi

adini almaktadir.

Bilgi paylagimi, bilginin tipine gore degismekte ve ¢esitlenmektedir. Simdiye
kadar yapilan arastirmalar degisik bilgi tiplerine gore hangi bilgi transferinin daha

verimli olacagini ortaya koymustur:

e Transferin Yeri: En iyi deneyimler yonteminin énemli noktasi deneyimlerin
orgiitler icinde transferidir. Bireyler ise bu transferin odak noktasini
olusturmaktadir. Orgiitler yaratilmis olan bu yeni yeteneklerden faydalanirken
ayni anda bunlar bireylerin is Ozellikleri haline de gelmektedir. Bilgi
transferinde deneyimin aktarilmasinda gruplar odak noktasindadir ve bu
gruplarin nasil daha verimli hale getirilecegi diislniiliir. Sonug¢ olarak hem
birey hem orgiit yeni fikirlere ve doniisiimlere agik yaratici bir hale getirilmesi

amaglanir.

2 Misirdals, a.g.t., s.35.

2 Oztiirk, a.g.t., s.51.

** Hakan Nemli, Orgiit Kiiltiirii ile Bilgi Paylasimi Arasindaki iliskiye Yonelik Bir Arastirma,
Dumlupinar Uni. Ikt. ve Ida.Bil.Fak. Yiik.Lis.Tezi, (Tez Dan.: Yrd.Do¢.Dr. Derya Ozler), Kiitahya 2007,
s.81.



Deger Onerisi: Bilgi transferi en iyi deneyimin aktarimi gibi alt degerler ile
baglara sahiptir. Bunlarin 6nemi performansin arttirilmasi ve zaman ve
maliyetlerin kisilmasi noktasindadir. Deneyim ve yaraticilik aktarimin da st
degerler ile baglantilidir. Bu noktada orgiit daha fazla is alabilme ya da

tamamen farkli degerlerin kaynaklarini gelistirir.

Icerigin Entegrasyonu: Tiim transfer tiplerinde icerik ¢ok &nemlidir.
Yaraticilik i¢in Onemi ise bireylerin Ogrenme siiregleri sirasinda ortaya
cikmaktadir. En iyi deneyimin transferinde igerik daha ¢ok bireyi deneyimi
kullanmadaki engel olarak tanimlanabilir. Deneyim aktariminda, igerik bireyin
ve grubun durumsal gereksinimleri igin gereklidir. Ornegin, sorular sorma, yiiz

yiize iletisim ile 6grenme, bireysel sorunlarin adresinin tespiti.*

Bilgi transferinde bes farkli yaklasim bulunmaktadir. Bunlar; seri transfer, yakin

transfer, uzak transfer, stratejik transfer ve uzmanlik transferidir.

Seri Transfer: Seri transfer sistemi, bir grubun bir gorevi yerine getirirken
edindigi tiim bilgilerin bir sonraki gorevin yerine getirilebilmesi igin

aktarilmasini kapsamaktadir.

Yakin Transfer: Yakin transfer bir Orgiitte bir takimin daha Onceki
tecriibelerinden edindigi deneyimlerin benzer isi yapan bagka takimlar
tarafindan kullanilmas: sirasinda da uygulanabilir. Yakin transfer ile

kullanilmak tizere bilgi aktarilir ve bir sonug iiretir.

Uzak Transfer: Uzak transfer daha dnceden edinilen tecriibelerle 6grenilen

bilgilerin orgiitte benzer isleri yapan diger gruplara uygulanabilir.

Stratejik Transfer: Bir is takimi siklikla yapilmayan bir gorevi iistlendiginde
daha oOnce benzer gorevleri yerine getirmis kisilerin deneyimlerinden

yararlanmak istediginde gergeklesir.

Uzmanhk Transferi: Uzman olmanin diger bir ifade bigimi de, uzmanhgin
nedenini  bilmektir. Uzmanlik, kisiye 0zgii vasiflarin  deneyim ile
birlesmesinden olugmaktadir. Uzmanlik gelistirebilmek i¢in vasiflarin belli bir

alanda degisen durumlarda uygulanarak tecriibe edilmesi ve basarili sonuglar

» Nemli, a.g.t., s.78.
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almmast gerekmektedir. Geleneksel olarak uzmanlik wuzun bir siire

gerektirmektedir.**
6. Bilgi Paylasim Stratejileri

Bilgi paylasim stratejileri cesitlidir. Bunlar hakkinda bilgilere asagidaki metinde

yer verilmektedir.
a. Kiiltiirel Degerler

Orgiit kiiltiirii, orgiit i¢inde bilginin transfer edilmesi ve paylasilmas iizerinde
etkisi bulunmaktadir. Kiiltlir, bilgi paylasimini etkileyen faktorlerin basinda
gelmektedir. Orgiit kiiltiirii bireylerin bilgi paylasimini destekleyen ve bilgi paylasimima

g6niillii davranmasini etkileyen temel faktor olarak degerlendirilebilmektedir.”

Literatiirde Orgiit kiiltiirii cok cesitli sekillerde tanimlandigi goriilmektedir.
Ornegin bir tanimlamada 6rgiit kiiltiirii, bir grubun etkin bir bigimde ¢alisabilmesi i¢in
gerekli olan ve yeni iyelerce de kabul edilen, disa karsi biitiinlesme ve igsel
uyumlagmay1 saglamaya yonelik temel yaklagimlar olarak tanimlanmaktadir. Yine
baska bir tanimda orgiit kiiltlirii; belirli bir grubun icsel biitiinlesme ve digsal uyum
sorunlarint ¢oziimlerken yarattigi, kesfettigi ve gelistirdigi, gecerli kabul edilecek,
dolayistyla yeni liyelere sorunlara iliskin dogru bir algilama, diistinme ve hissetme yolu
olarak oOgretilecek kadar etkin, varsayimlar veya inanglar biitiinii olarak

tanimlanmaktadir.?®

Orgiit kiiltiirli, 6zellikle orgiitiin bilgi paylasim yetenegini ve dolayisiyla drgiit
icinde stratejik dneme sahip olan ortiilii bilginin agiga ¢ikmasini bireyleri destekleyerek

etkilemektedir.

#* Nemli, a.g.t., 5.78-79.
» Misirdaly, a.g.t., s.39.
 Misirdaly, a.g.t., 5.40-41.
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Ust Yonetim

Orgiit
Kuruculanmm | ! gecim kriteri Orgiit Kiiltiiri
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Sekil 1.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu.

Kaynak: Hakan Nemli, Orgiit Kiiltiirii ile Bilgi Paylasimi Arasindaki iliskiye Y®nelik
Bir Arastirma, Dumlupmar Uni. Ikt. ve Ida.Bil.Fak. Yiik.Lis.Tezi, (Tez Dan.:
Yrd.Dog.Dr. Derya Ozler), Kiitahya 2007, s.68.

b. Uygun Personelin Istihdam Edilmesi

Uygun personelin istihdam edilmesi, igletme bilgi sistemlerine uygun, bilgi
kullanimi, transferi ve paylasimina miisait karakter ve yetenekte isgorenlerin istihdam

edilmesi demektir.

Ogrenme ve 6gretmede iyi olan kisilerin ise alinmasi, bilgi yonetiminin verimliligi
acisindan Onemli olmaktadir. Bu yiizden isletmelerde uygun personelin istihdam

edilmesi 6nem arz etmektedir. 2’
¢. Insan Sebekelerinin Rolii

Insan sebekelerinin bilgi paylasimindaki rolleri 6nemlidir. Sebeke, Kkisiler,
pozisyonlar veya gruplar iceren sosyal iliskiler modelidir. Sebekeyi olusturan birimler
arasinda gerceklesen bilgi paylasiminin diizeyi, orgiitteki bilgi paylasiminin niteligini

belirlemektedir.

Bilgi paylasimi yalnizca, Orgiitte insanlar1 bir araya getirecek mekanizmalar
mevcut oldugunda ortaya ¢ikabilmektedir. Bu mekanizmalardan daha fazla olmasi,

bireylerin arasinda dogru diyaloglarin daha fazla gelismesi thtimalini arttirmaktadir.

" Nemli, a.g.t., 5.82.
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Tablo 1.1. Baglantilar Yaratacak Mekanizmalar.

Gegici/esnek Kahic

Resmi | Ofis goriiniimii Odiil sistemleri

Cok islevli takimlar Egitim ve gelisme

Cok islevli topluluklar Tasarim yaratmak

Tekrar gorevlendirmeler Resmi bilgi tabanlari

Ikincil is rotasyonu Capraz fonksiyonlu kariyer gorevleri

Belirlenmis koordinasyon gorevleri

Gayn Baz1 e-posta, e-grup yazilimlari Baz1 e-grup yazilimlari ve intranet
resmi Bulugma yerleri, takim odalar: Gayri resmi ag sebekeleri

Toplantilar, bulugmalar Profesyonel ag sebekeleri

Fuarlar

Uygulama topluluklari

Kaynak: Hakan Nemli, Orgiit Kiiltiirii ile Bilgi Paylasimi Arasindaki iliskiye Y®nelik
Bir Arastirma, Dumlupmar Uni. Ikt. ve Ida.Bil.Fak. Yiik.Lis.Tezi, (Tez Dan.:
Yrd.Dog.Dr. Derya Ozler), Kiitahya 2007, s.83.

d. Odiiller ve Motivasyon

Orgiit i¢inde bilgi paylasimi tesvik edilmeli ve cesaretlendirilmelidir. isgérenler
bunun i¢in giidiilenmelidir. Odiiller bu noktada yarayish araclar haline gelir. Orgiitlerde
odiil sistemi, Orgiit i¢i bilgi paylastmmi etkilemektedir. Orgiit icinde bilgiyi
paylasanlarin ddiillendirilmesi, onlarm bu ydndeki ¢abalarimi tesvik edecektir. “Odiil,
orgiitiin bireye odedigi ticretten daha fazla anlama sahiptir. Orgiit, personelden belli
bir rol davramsint yerine getirmesini beklemektedir. Personel ise bunun karsiliginda,

belirli édiilleri beklemektedir.”*®
e. Sampiyonun Rolii

Orgiit icinde sampiyon olarak ‘bigimsel’ ve ‘bigimsel olmayan’ olmak iizere iki
cesit yonetici tipiyle orgiitlerde bilgi paylasimi saglanmaktadir. Orgiitler bu sekilde

olusturduklar sistemle basariy1 yakalamaya caligmaktadirlar.

Orgiit i¢inde bilgi paylasimini yénetici ve lider etkilemektedir. Liderler, drgiit
icinde bilgi paylasimini isteklendirme ve cesaretlendirme konusunda bagarilidirlar.

Liderler bunu astlar tizerinde sagladiklar1 giiven ve onlarla kurduklar iletisim sayesinde

% Nemli, a.g.t., 5.84.
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basarirlar. Yine iyi liderler ortiilii bilgiyi nasil bulacagini, ona nasil ulasacagini ve onu

calisacak duruma nasil getirecegini bilen kimselerdir.

Orgiit iginde bilgi paylasim siirecine personelin katilmini saglamak icin
sampiyonlarin destegine ihtiya¢ bulunmaktadir. Bunun i¢in sampiyonlarin, orgiit i¢inde
bilgi paylasimini saglayacak bir kiiltiir olusturmasi gerektigi, personeli motive etmesi,
biitiin iletisim kanallarim1  kullanarak personelin giivenini kazanmasi gerektigi
belirtilmektedir. “Biitiin insan aglar1 bir ya da az sayidaki sampiyonlara baghdirlar.
Her ag o orgiite tutkusu olan ve katalizor gorevi goren sampiyona ihtiya¢ duymaktadir.
Insan aglarinda otorite esit dagilmis olsa da birisinin one gelerek bir vizyonu
diizenlemelidir. Bu kisi genellikle yonetici pozisyonunda, gerektiginde insan
kaynaklarim yéneten, iletisim kanallarint etkinlikle kullanabilen ve saygi duyulan bir

kisi olmaktadr.””

7. Bilgi Paylasimin1 Arttirmanin Yollari

Bilgi paylagimini arttirmanin ¢esitli yollar1 bulunmaktadir. 360 derece yontemi
bunlardan bir tanesidir. Bu ¢alisanlarin goriislerinin alinmasini1 da igerir. Calisanlarin
odiillendirilmesi bir bagka yoldur. Odiillendirme hem bireysel bazda hem de grup/takim
bazinda uygulanabilir. Odiillendirmede adillik ve hakkaniyet elden birakilmamalidir.
Odiillendirme planlarinda algilanan adaletsizlik, isletme ig¢inde catismalara neden

olabilmektedir. Bu durumda bilgi paylasimi gelisecegine sekteye ugramaktadir.

Orgiilerde bilgi paylasimini ddiillendirecek bir kiiltiir yaratmak icin dikkat

edilmesi gereken bazi ilkeleri sunlar olusturmaktadir:

e Bilgiyi yaratma ve kullanma zamani taninmali ve ddiillendirilmelidir.

e Bilgi sistemini kullanmak, o bilgiyi tiikketeni Odiillendirici olmalidir,

kullananlar ondan bir sey elde etmelidir.

e Taninmak, ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan uzman olarak algilanmaktadir.
Kurum i¢inde katkida bulunanlarin veya uzman goriilenlerin isimlerinin
belgelerde, talimatlarda ve yaptiklari sunumlarda yer almasinda dikkat

edilmelidir.

¥ Nemli, a.g.t., 5.86.

14



¢ Bilginin paylasilmasi, transfer edilmesi, kullanimi ve en iyi uygulamalar i¢in

taninirhik yaratilmalidir.

e Katilan biitiin taraflar ve birimler taninmalhidir. Eger bu iki tarafta

odiillendirildigini hissetmezse, arzu edilen sonuglar elde edilemez.

8. Bilgi Paylasimi ve Calisanlar

Bir bilgi yonetimi sisteminde takimlarin etkin olabilmeleri icin daha kapsayici
olmalar1 gerekir. Bilgi yonetimi sisteminin basarisi bilgi paylasimi uygulanisindan ve
bilgi iscileri ile sonunda sistemi kullanacak olan calisanlarin kiiltiirel sekillenmesinden
olusur. Bu iligki karigiktir ve burada problemler ne kadar az olursa sistemin basarisi o
kadar artacaktir. Bu durumda bilgi yonetimi ve paylasimi projesini yonlendirecek takim

iiyelerinin dogru secimi 6nem arz edecektir.”!
a. Bilgi Paylasimi Takimlar

Orgiit i¢indeki herkes bilgi paylasiminin aktif birer katilimcisidir. Ancak bilgi
paylasim takimlarinin 6nemi yadsimmamaz. Ciinkii bilgi paylasiminin tasarimindan
uygulanmasina kadar belli bir diizenin saglanabilmesi i¢in bir yonetim birimine yani
bilgi yonetimi ve bilgi paylasimi takimlarina ve yoneticiye gereksinim duyulmaktadir.
Bilgi takimlarinda bilgi yoneticilerinin yani sira birgok baska branslardan uzmanlarin
yer almasi1 gerekmektedir. Cekirdek bir bilgi yonetimi takiminda ise bir bilgi yoneticisi
liderliginde bilgi analizcileri ve bilgi yazarlarin bulunmasi gerektigi belirtilmektedir.
Burada bilgi yoneticisi, bilgi yonetimi isinin stratejisini ve planlamasini yapmakta, bilgi
analistleri bilgi paketlemesi isin her yonii ile ugragmakta, bilgi yazarlari ise intranet,

extranet ve internet iizerindeki igerigin dogruluk ve zamanlilig: ile ilgilemektedir.*”
b. Bilgi Paylasimi Takimindaki Personelin Nitelikleri

Bilgi paylasimi takimindaki personelin nitelikleri 6nemlidir. Nitekim bilgi
yonetimi takiminda goérev alan personelin bilgi saglamayi, iiretmeyi, paketlemeyi, va

olan bilgiyi uygulamada kullanmay1 ve tekrar tekrar kullanmay1 bilmesi gerekmektedir.

30 Oztiirk, a.g.t., 5.95.
3! Oztiirk, a.g.t., 5.96.
32 Oztiirk, a.g.t., 5.96.
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Bilgi paylasimi  takimindaki personelin  yetenekli kisilerden olusturulmasi
gerekmektedir. Bunlar iistiin diislinebilme ve kavrayis yetenegine sahip olmalidirlar.
Yine bilgiyi isleyip degerlendirebilme, yeni faydal bilgiler {iretebilme ve bunlar1 karar
stireclerine aktarabilme yeteneklerine sahip olmalidirlar. Bilgi paylasimi takimindaki
personel egitimli olmalidir. Bunlarda bulunmasi gereken diger bazi nitelikleri de yiiksek
bir 1Q, hizli diisiinebilme, muhakeme giicii, giiclii bir hafiza, zihinsel aritmetik ve
entelektiiel islere yatkinlik olusturmaktadir. Bilgi paylasimi takimindaki personel
stirekli kendini yeniliyor olmalidir. Bunlarin bilgi yonetimi konusunda egitim almalari
ve bu egitimin silirekli olmasi gerekmektedir. Bu egitimin igerigi bilgi ve iletisim
teknolojilerinin yani sira ekonomi, isletme, iletisim, psikoloji ve sosyoloji konularini da

kapsiyor olmalidir.

Malhotra’nin su sozleri bilgi calisanlarinda olmasi gereken niteliklere 1s1k
tutmaktadir:  “bilgi calisanlari yeni teknolojileri kendi is cevrelerine uygulamakta
mahir olmalidirlar, zamanlarini ve gayretlerini yaraticilik ve yenilik¢ilik gerektiren
deger artirict faaliyetlere yogunlastirmalidirlar, kurum uygulamalarimin is ¢evresinin
dinamikleri ile uyum icerisinde olup olmadigina karar verebilme yetenegine sahip
olmalidirlar. Bilgi ¢alisanlart aymi zamanda kurumlarimin yaptigi isi ve kendi
ugraslarimin  bu ortamdaki konumunu ayrintili bir bigcimde kestirebilmelidirler.
Yeterlilik ve zeka yaninda bunlart kullanmak icin gerekli olan iist diizeydeki sorumluluk

ve otoriteye sahip bir miitesebbis gibi davranmalari gerekir.”

c. Organizasyonlarin Bilgi Paylasimi Takimlarina Bakis A¢is1

Bilgi paylasimi takimlarina bakis agilar1 organizasyondan organizasyona
degismektedir. Ogrenen organizasyonlarda bilgi paylasimi takimlarinin olusturulmasima
ve bunlarin verimliliginin arttirilmasina biiylik 6nem verilmektedir. Yani bir orgiitteki
bireyler bilgiye ne kadar fazla 6nem veriyorlarsa, bilgi paylasimi takimlarina atfedilen
onem de artmaktadir. Bu bir kiiltiir isidir. Orgiit bu kiiltiire sahipse, o orgiitte bilgi
paylasimi takimlaria verilen 6nem artmakta, aksi durumda azalmaktadir. Orgiit kiiltiirii
bu bakimdan énemlidir. Orgiit kiiltiirii bilgi paylasimini destekleyici olabilecegi gibi,
engelleyici de olabilir. Destekleyici kiiltiirlin  kurumsal iletisimi, giiveni, takim

calismasint  6zendirdigi ve destekledigi belirtilmektedir. Buna karsin engelleyici

3 Oztiirk, a.g.t., s.97.
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kiltliriin egemen oldugu orgiitlerde de giiven ve karsilikli sayginin en alt diizeylerde
oldugu, biirokrasinin fazla oldugu, elestiriye kapali bir yonetim hakimiyetinin var

oldugu, rekabete, yenilige ve degisime kapali bir yaklagim sergilenmekte oldugu ifade

edilmektedir.**

Bilginin  orgiit i¢inde yayilmasi1 Onemlidir. Bu, oOzellikle 06grenen
organizasyonlarda daha onemli olmaktadir. Ogrenen orgiitte, bireysel bilgiyi isletme
orgiitiiniin biitiiniine yayabilecek bir sistem gerekmektedir. Isletme orgiitleri, sadece
O0grenen bireyler araciligiyla 6grenmektedirler. Bireysel 6grenme, isletme Orgiitiiniin
O0grenmesini garanti etmemektedir, ancak bireysel O6grenme olmadan da orgiitsel
ogrenme meydana gelmemektedir.’® Ogrenen organizasyonlarda, bilgi paylasimi

takimlarina gereken 6nem verilmektedir.
d. Bilgi Paylasinu Yoneticilerinin Rolii, Ozellikleri ve Yetkinlikleri

Orgiit iginde bilginin paylasilmasinda, bilgi paylasim yoneticilerinin rolii ve
sorumlulugu biiyiiktiir. Bu ylizden bunlar c¢esitli 6zellikler ve yetkinliklere sahip
olmahdirlar. Bilgi yoneticileri aktivitelerle ilgilenirler. Bilgi yonetimi, bilgi
yoneticilerine gereksinim dogurtur. Bir orgiitte bilgi yoneticisinden bazi rolleri yerine
getirmesi beklenir. Bilgi yoneticisi, politikalar1 belirler, iist yonetimin destegini kazanir
ve fonlarmi saglar. Bilgi yoneticisi, bilgi yonetimini yonlendirecek bir genel ¢ergeveyi
gelistirir. Iliskileri, isbirligini, iletisimi ve koordinasyonu kolaylastirir. Bilgiye ulasma
araclariin saglanmasini ve kullanimim 6zendirir. Ote yanda bilgiye ulasma araglarinin
kullanicilarim1 egitir. Nihayetinde bilgi ydneticisi bilgi ile ilgili bir organizasyonda
yapilmasi gerekenlerin tiimiinii yerine getirir, kararlar alir ve sorumluluklar {stlenir.
Genel olarak, bilgi yoOneticisi sistemi kurar daha sonra da kurdugu bu sistemin tiim
stireclerde isleyisini gozetler ve denetler. Bir bilgi yoneticisinde olmasi gereken 6zellik
ve yetkinlikler ise soyle siralanmaktadir: liderlik, takim calismasi, etkileme yetenegi,
insanlar arasi iligkiler, kavramsal diisiinme, savunma, proje ve insan yoOnetimi ve

iletisim kabiliyeti.*®

3 Oztiirk, a.g.t., s.98.

% M.Serif Simsek, Tahir Akgemci ve Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davranis, 2.Baski, Nobel Yaymn Dagitim, Ankara 2001, s.98.

36 Oztiirk, a.g.t., $.99-100.
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BOLUM II. ETIiK IKLiM

Bu boliimde etik iklim kavramina acgiklik getirilecek, etik iklimin tarihsel
gelisiminden bahsedilecek, etik iklimin Onemi iizerinde durulacak ve etik iklimin
kaynaklar1 agiklanacaktir. Akabinde isletmelerde etik iklimin igerigi agiklanacaktir.
Boliim, isletmelerde etik iklimi etkileyen c¢esitli faktorlere deginildikten sonra
isletmelerde etik iklim ile verimlilik arasindaki iliski gbzler oniine serilmek suretiyle

bitirilecektir.
1. Etik iklim Kavram

Bugiin toplum tarafindan bir kurumdan beklenen sorumluluklarindan birini de
kurumun etik davranmasi olusturmaktadir. Giiniimiizde kurumlar faaliyetlerini etik
kurallara uygun sekilde yiriittiiklerinde, toplum goziinde itibarlar yiikselmektedir. Bir
kurumun etik kurallara baglanmasiyla, o kurumda etik iklim olusmaya baslamaktadir.
Kurumlarda etik iklimin varligt onemlidir. Ciinkii etik iklim kurumda calisanlar
tarafindan algilandiginda ¢alisanlarin verimlilikleri artmaktadir. Etik iklimin kurum igi

haberlesme ve bilgi paylagimina da olumlu katkilar1 olmaktadir.

Etik iklimler, etik davranig ve tutumlarla ilgili Orgiitsel deger, uygulama ve
isleyisleri temsil etmektedir. Etik bir iklim yaratildiginda orgiitlerde etige uygun

davranisglarin olusturulup, etige uygun kararlarin alinmas1 miimkiin olmaktadir.

Literatiirde simdiye kadar yapilmis bircok etik iklim tanimi bulunmaktadir.

Bunlardan bazilar1 agagida verilmistir,

e Etik Iklim, etik sorunlarla nasil basa ¢ikilacag: ve etik agidan dogru davranisin
ne oldugu konusundaki ortak algilamalardir.

e Etik iklim, sabit; psikolojik olarak anlamli, calisanlarin orgiitte var olan ilke ve
prosediirlerle iligkili olarak {izerinde goriis birligine vardigi ortak yargidir.

e Etik calisma iklimi, ¢alisanlarin kanaatleri ya da ahlaki karar vermeye iliskin

orgiitsel isaretlerdir.”’

37 Meral Elgi, Orgiitlerde Etik iklimin Personelin Vatandashk Davramslarina Etkileri, Gebze Yiiksek
Teknoloji Enst. Sos.Bil.Enst. Doktora Tezi, (Tez Dan.: Dog. Dr. Liitfihak Alpkan), Gebze 2005, s.7.
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Kurumlarda etik iklimin olusturulmasinin ¢esitli araglar1 vardir. Kurumsal
yonetim bunlara bir ornektir. Isletmenin kurumsal sosyal sorumluluklar1 da bir baska
onemli araci olusturur. Etik iklimin olusabilmesi icin yine etik diizenlemelerin de yerine
getirilmesi gerekir. Etik konusu, kurumun deger yargilarin1 da igerir. Bir kurumun etik

sorumlulugunu, toplumun o kurumdan bekledigi sorumluluklari belirler.

Is etigi, is diinyasinda etkili olan dogru ve yanlis davranislar1 tamimlar, isin kendi
uygulamalar1 ve kapsamli yatirimlarin etik igerigi iizerine odaklanir. Is etiginin amaci,
isletmelerde etik davraniglarinin beklendigi, tesvik edildigi ya da tersi durumlarda
cezalandirildig bir ortam yaratmaktir. Is etigi, kurumsal faaliyetleri yonlendirecek etik

ilkelerinin belirlenmesinin yani1 sira uygulamalarini da ifade etmektedir.

Is etigi, orgiitsel davramslari etik acidan agiklamaya calisir, kurumsal
uygulamalarin insani degerler tasimasi i¢in, nasil olmasi gerektigi konusunda Oneriler

saglar ve iyi ile kot arasindaki iligkiyi inceler.

Cok fazla etik taniminin olmasi, hangisinin kullanilacagi konusunda belirsizlikler
olusturmasina ragmen, is diinyasinda etik kavrami hakkinda doért farkli goriis ortaya

cikmigtir. Bu gorisleri sirasi ile agiklarsak;

Ik goriis fayda yaklasimidir. Kir maksimizasyonu amacina sadik kalir. Ikincisi
haklar yaklasimidir. Bireylerin haklarina saygi gosterilir. Ozel hayatin korunmasini ilke
edinir. Uciincii goriis, adalet teorisi yaklasimidir. Yéneticilerin kurallar karsisinda adil
ve tarafsiz olmalarini ister. Dordiincii goriis ise, biitlinlesik sosyal s6zlesmeler teorisidir.
Is diinyas: etigini, ne ve nasil olmali yaklasimlarmi bir arada toplar. Bu noktada etik
anlayis1i, soOzii edilen konularin hangisinin daha Onemli goriildiigli noktasinda

odaklanir.*®

Uygulamalar bir¢ok kurumun ilgili alanda etik kararlar verirken, faydaci yaklagimi
kullandiklarin1  gostermektedir. Bu agidan i etigini, uygulanan etik olarak
tanimladigimizda, is etiginin o kuruma yonelik uygun olarak algilanan seyler oldugunu
sdyleyebiliriz. Oyleyse bir isletme, sosyal sorumluluk etik anlayis1 yerine, kar etik

anlayisint  benimsemisse; kamuoyu inandirici olmayan sosyal sorumluluk

3 http://enm.blogcu.com/12910411/
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uygulamalariyla karsilasacaktir. Sosyal sorumluluk bu agidan is etiginin bir geregidir.
Bu bircok kez organizasyonlarin kar elde etme amaglari ile uygulamada catisir bir hal
alsa bile, sosyal sorumluluk is etiginin ayrilmaz bir parcasidir. Is etigi ise, is
diinyasindaki davranislar1 yonlendiren, onlara rehberlik eden etik prensipler ve

standartlarin toplamidir.”

Kurumsal iletisim kapsaminda etik denilince, kurumlarin dogruluk ve diirtistliik
ilkelerini kendilerine baz alarak bu ilkeleri kurumlarmin ahlaki degerleri gibi

benimsemeleri anlasilmaktadir.

Gilintimiizde tiiketiciler isletmeleri sadece iiriin ve hizmetleriyle degil, gevreye,
topluma katkilari, ¢alisanlarin uygulamalariyla da degerlendirmektedirler. Tiiketicilerin
degerlendirmelerini etkileyen Onemli bir faktorii isletmelerin ahlaki degerleri
olusturmaktadir. Etik konulara artan bir duyarlilik, kurumlar faaliyetleri sirasinda etik
kurallara uymaya zorlamaktadir. Ciinkii giiniimiizde tiiketiciler, kurulus etkinliklerini
daha kuskucu ve daha kati1 bir yaklasimla degerlendirmekte, etik ve sosyal sorumlulukla
bagdasmayan etkinlikler karsisinda tepkilerini dile getirmekte ve isletmeleri
cezalandirmaktadir. Kuruluglarin paylasilan degerler olusturmasi, tesvik etmesi ve
uygulamas1 “Degerlere Dayali YoOnetim” olarak tanimlanmaktadir. Degerler neye
manildigin1  (diirtistliik, dogruluk, miikemmel vb.) neyin temsil edildigini

agiklamaktadir.*’

Kurumsal yonetim, en genis anlamda sirketlerin yonlendirildigi ve kontrol edildigi
sistem olarak tanimlanmaktadir.*' Kurumsallasma; orgiit kararlarmin gevrede kabul
gorme derecesi ve oOrgltlerin deger ve denge kazanmalarmi saglayan bir siiregtir.
Kurumsallagma Orgiitiin ¢esitli kural ve diizenlere uymasi, 6rgiit i¢inde standardize

edilmis uygulamalara sahip olunmasi seklinde tanimlamaktadir.* Kurumsal yonetim,

3% Mehmet Biger, Satis Elemanlarmim Is Tatmini, Orgiit Bagliligi ve Isten Ayrilma Niyetinin Etik Iklim
ile Iligkisi: Sigorta ve Ilag Sektorlerinde Bir Arastirma, Cukurova Universitesi Sos.Bil.Enst. Yiik.Lis.Tezi,
(Tez Dan.: Dog. Dr. Unal Ay), Adana 2005, s.19.

Yeter Demir, “Is Etigi Kavrami ve Isletmeler Agisindan Onemi”,
paribus.tr.googlepages.com/y _demir2.doc, s.12.
' 'A. Osman Giirbiiz ve Yakup Ergincan, Kurumsal Yonetim: Tiirkiye’deki Durumu ve
Gelistirilmesine Yonelik Oneriler, Literatiir Yayincilik, Istanbul 2004, s.5-6.
** Yonca Giirol, Orgiit Teorisi Olarak Kurumsallasma, Beta Basim Yayim Dagitim, Istanbul 2005,
s.21-22.
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sirketlerin seffaflik, adil olma, hesap verebilirlik ve sorumluluk ilkeleri gergevesinde

faaliyet gosterebilmelerini saglamaya yonelik bir kavramdir.*

Ote yanda is ahlaki kavramu ile sosyal sorumluluk kavrami arasinda yakimn bir
iliski bulunmaktadir. “Stiphesiz tiim birey ve kurumlarin icinde yasadigi cevreye karsi
odev ve sorumluluklar: bulunmaktadir. Ornegin, bir isletmenin kendi ¢alisanlarina, pay
sahiplerine, ortaklarina oldugu kadar, dig cevreye (devlete, dogaya ve ¢evreye, topluma
vs.) karst da sorumluluklar: bulunmaktadir. Sosyal sorumluluk, esasen is ahlakinin
geregidir.”*"

Kurumsal sosyal sorumluluklara sahip isletmeler gelismis bir kurum imajina sahip
olmaktadirlar. Bunlarin ¢alisanlarinin kurumlarina olan baghliklar1 da artmaktadir.”’
Kurumlarin diizenledikleri sosyal sorumluluk projeleri de, kendileri i¢in gelismis kurum
imaj1, prestij ve itibar anlamina gelmektedir. Kurumun itibarinin artmasi ise, kurumun
calisanlariyla, miisterileriyle ve tiim paydaslariyla daha iyi iliskiler kurmasini

saglamakta, bu kurumun hizla gelismesi ve biiylimesini beraberinde getirmektedir.

Tablo 2.1. (Gergeklestirilen Bir Calismaya Gore) Tiirkiye’de Yaygin Olarak Goriilen
Bazi Ahlaki Olmayan Davranislarin Bireysel, Is Ahlaki ve Sosyal Ahlak ile iligkisi.

Davranislar Bireysel Ahlak Is Ahlaka Sosyal Ahlak Cekimser

Y% % % %
Hediye vermek 40.0 28.8 28.8 2.5
Aldatici reklam 5.0 61.3 31.3 2.5
Vergi kagirmak 11.3 43.8 41.3 3.8
Riisvet ve adam kayirma 47.5 16.3 33.8 2.5
Suiistimale yonelik izin alma 66.3 23.8 7.5 2.5
Kaynaklar1 kigisel amaglh 71.3 20.0 6.3 2.5
kullanmak
Isletme raporlarinda tahrifat 27.5 63.8 5.0 3.8
yapmak
Hileli iflas 16.3 60.0 18.8 5.0

Kaynak: Ruslan Bakirov, Isletmelerde iIs Ahlaki ve Sosyal Sorumluluk, Gazi
Universitesi Sos.Bil.Enst. Master Tezi, (Tez Dan.: Prof. Dr. Birol Bumin), Ankara
2005, s.88.

* Baki Yilmaz ve Alper Tunga Alkan, “Muhasebenin Sosyal Sorumluluk Kavrami Agisindan Kiigiik ve
Orta Olgekli Isletmelerde, Kurumsal Yénetim Anlayisinin Algilanma Bigimi Uzerine Bir Arastirma”,
2009, ss.729-738, www.sosyalbil.selcuk.edu.tr/sos_mak/articles/2006/16/BYILMAZ-ATALKAN.PDF,
$.729.

#  C.C.Aktan, “Is Ahlaki ve Sosyal
ahlak/ahlak/meslek-ahlaki/is-ahlaki-kavram.htm
* s ahlaki, is hayatinda karsilasilan tiim ahlaki sorunlar1 kapsar ve ¢alisma ahlaki, meslek ahlaki ve
isletme ahlakini igine alir. Calisma ahlaki dendiginde, bir toplumda ise ve ¢alismaya karsin tutunulan
tavirlar anlagilir. Meslek ahlaki denilence bu bir meslegin gerektirdigi tutumlar1 sergilemeyi ihtiva eder.
Isletmecilik ahlaki ise bir isletme drgiiniin kurumsal ya da drgiitsel ahlakini temsil eder.

# Arzu Cekirge Paksoy, Tiirkiye’deki Halkla iliskiler Uygulamalar, 1.Bask1, Rota Yayinlari, Kelebek
Matbaas, Istanbul, Temmuz 1999, s.25.

Sorumluluk  Kavrami”, http://www.canaktan.org/din-
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Kurumlarin i¢inde bulunduklar1 topluma katkida bulunmak amaciyla yiiriittiikleri
her tirli ¢abaya kurumsal sosyal sorumluluk aktiviteleri denmektedir. Sosyal
sorumluluklar isletmenin karar mevkiindeki sahipleri, yonetim kurulu iiyeleri ve tepe
yoneticilerinin kendi ¢ikarlar1 yaninda bir biitiin olarak toplumun refahinin korunmasi
ve yiikseltilmesine iliskin faaliyetleri yapma zorunlulugu ile ilgilidir.** Kurumsal sosyal
sorumluluk; kurumlarin tepe yoOnetimlerinin, isletme ¢ikarlar1 yaninda toplumun
refahinin korunmasi ve yiikseltilmesi yoniinde yaptiklar: tiim faaliyetlerin dngoriileridir.
Yani kurumsal sosyal sorumluluk; isletme {ist yonetimlerinin ticari performanslarini
artirma yoniindeki cabalarinin yaninda toplumlarinin gelismesi igin ¢esitli aktiviteler
gerceklestirmesi olarak tanimlanabilir. Kuruluslarin gergeklestirdikleri boylesi projeler
cok cesitli alanlar1 icerebilmektedir. “Kurumlar toplumun en temel beklentilerini
karsilamaktan daha fazlasin yaparak topluma katkida bulunmak zorundadirlar. Her ne
kadar bu katki; kural ve kaidelerle ¢ercevesi ¢izilmis, yaptirumi olan bir siire¢ degildir
ve dolayisiyla goniilliiliik esasina dayandigi soylenmelidir ancak kurumlarin yasam
sansi i¢in aslinda dogal bir zorunluluk oldugu ifade edilmelidir. Bu amacla yapilan tiim
katki cabalart “kurumsal sosyal sorumluluk” calismalart olarak

ifadelendirilmektedir.”"’

Bir tanimda “kurumsal sosyal sorumluluk, istege bagli is uygulamalar1 ve
kurumsal kaynaklarin katkilar1 araciligiyla toplumun refahini iyilestirmek i¢in tistlenilen

bir yiikiimliiliiktiir.” denilmektedir.**

Kotler ise kurumsal sosyal sorumluluk kavramini soyle ifade etmektedir;
“Kurumsal sosyal girisimler sosyal amaglart desteklemek ve kurumsal sosyal
sorumluluk yiikiimliiliiklerini tamamlamak igin bir kurum tarafindan iistlenilmis biiyiik

capli faaliyetlerdir.”

Bir kurumun sosyal, ekonomik, hukuki, etik sorumluluklarinin ve bunlarin
yaninda yardimseverlik sorumlulugunun hepsi birden, o kurumun kurumsal sosyal

sorumlulugunu tayin etmektedir.

 Erol Eren, isletmelerde Stratejik Planlama ve Yonetim, 3.Baski, 1.U. Isletme Fakiiltesi Yaylari,
Fatih Matbaasi, Istanbul 1990, s.110.

7 Ebru Ozgen, Kurumsal Sosyal Sorumluluk Projeleri, 1.Baski, Mavi Agag Kiiltiir Sanat Yaymcilik,
[dil Matbaacilik, Istanbul, Kasim 2006, s.11.

* Philip Kotler ve Nancy Lee, Kurumsal Sosyal Sorumluluk. (Cev. Sibel Kagamak), 2.Baski, MediaCat
Yayinlari, Yaylactk Matbaasi, Istanbul, Ocak 2008, s.2-3.

¥ Kotler ve Lee, a.g.e., s.3.
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Sosyal sorumluluk kavrami; genel olarak toplumu gelistirmek ve bodylece
kurumlara uzun vadede getiriler saglamayir amaglayan bir kavramdir. Sosyal
sorumluluk, kuruluslarin is etikleri geregince ortaya ¢ikar. Kurumlar, islerine verdikleri
degeri, sosyal sorumluluk projeleri iireterek gostermekte, bu toplum katmanlarinca
hemen algilanmakta ve bdylece kurum ve kuruluslarin toplum goziindeki itibarlari,
sayginliklar1 ylikselmektedir. Bu uzun vadede kurumlar1 gelistiren ve biiyiiten en 6nemli
faktor olmaktadir. Boylece artan rekabet kosullarinda kuruluslar, rakipleri karsisinda bir
adim 6ne ¢ikabilmektedirler. Burada rekabet, bir pazarda tiiketicilerin ilgisini kazanmak
icin saticilarin birbiri ile yaristiklar1 bir miicadele bicimidir.>® Giiniimiizde isletme
cevresinin isletmeler Tlzerindeki etkisi blyiiktir. Bu bir yandan isletmeleri
faaliyetlerinde sinirlandirirken, diger yandan bunu avantaja doniistiirebilen isletmeler

icin bir firsat ve pazarda rekabet Gistiinligii elde etmenin yolunu olusturmaktadir.”’

Sosyal sorumluluklarin odaklandigi 6nemli bir alani, tiiketicilerin korunmasi
olusturur. Bu bir yerde kurumun etik davranislari ile ilintilenir. Kurum, isletme
tilkketicilerini diislindiigiinli, korudugunu onlara hissettirmek, gostermek icin bir takim
etik gereklere uyar. Onlara saglikli ve kaliteli iirinler sunmada kendi kendiyle yaris
icine girer. Bu nedenle iirtinlerinin kalitesini siirekli gelistirir, iyilestirir ve bdylece
tilkketici odakli bir isletme haline gelir. Bu kurum tanitim ve reklamlarinda seffaf ve agik
davranir. Neticede kurumlarin sosyal sorumluluklar1 is ahlaklarinin bir geregi olarak

yurttilir.
2. Etik iklimin Tarihsel Gelisimi

Etik iklimin organizasyonlar i¢in dneminin artmasi Endiistri devrimi sonrasinda
olmustur. Endiistri devrimi ile birlikte ¢cevreye ¢ok fazla zarar verilmeye baglanmistir.
Zamanla insanoglu gelecek nesillere iginde yasanabilir bir diinya birakamayacagini
anlamistir. Bundan sonra ¢evre organizasyonlarin etik sorunu haline gelmistir. Bunu
diger bazi etik mevzular1 takip etmistir. Bu yolu tiiketicilerin baskilar1 aralamistir.
Simdilerde tiiketiciler faaliyetleri sirasinda etik kurallara uyan isletmelerin {iriin ve

hizmetlerini satin almaktadirlar. “Is etiginin ayr1 bir disiplin olarak kabulii 1970 lere

% Hamdi Islamoglu, Burcu Candan, Senol Haciefendioglu ve Kenan Aydin, Hizmet Pazarlamasi,
1.Bask1, Beta Bastm Yayim Dagitim A.S., Yazin Matbaacilik, Istanbul, Ekim 2006, 5.96.

3! Herbert G. Hicks, ()rgﬁtlerin Yonetimi: Sistemler ve Beseri Kaynaklar Acisindan, 1.Cilt, 3.Baski,
Ankara Iktisadi ve Ticari Ilimler Akademisi, Ankara 1977, s.110.
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dayanmaktadir. Bu yillardan itibaren isletmeler is hayatindaki olaylara etik agidan
bakmaya baslamislar, is diinyasi ve akademik c¢evrelerin de dikkati bu noktaya

. . . 52
cevrilmistir.”

3. Etik iklimin Onemi

Etik iklimin organizasyonlar icin &nemi biiyiiktiir. Isletmedeki etik iklimi
isgorenler algiladiklarinda performans ve verimlilikleri artmakta, kurumlarina baghlik
gelistirmekte, bundan nihayetinde isletmenin kendi karli ¢ikmakta, isletmenin toplam

performansinda artis olmaktadir.

Etik iklim organizasyonlarda etife uygun davranislarin olusturulup, etife uygun
kararlarin alinmasint miimkiin kilmaktadir. Ayrica etik iklim organizasyonun yonetim
kalitesi ve performansinda artis saglamaktadir. Etik iklim ¢alisanlarin is tatmin
diizeylerini, orgiitsel bagliliklarini ve sosyal sorumluluk diizeylerini arttirmakta, bdylece
isten ayrilma vakalar1 azalmaktadir. Nihayetinde etik iklim Orgiit ici giiveni

yiikseltmektedir.>

Etik iklim kurum i¢i iletisime de biiyiik katkilarda bulunmaktadir. Soyle ki kurum
ici haberlesmenin diizeyi ve kalitesi artmakta, bu yolla personel arasinda daha fazla

bilgi paylasimi tesvik edilmis olmaktadir.

Maslek
Ahlak

Galgma
Ahlat

Igletme Ahlaki

is Ahlak

Sekil 2.1. Is Ahlaki Kapsami.

Kaynak: Ruslan Bakirov, Isletmelerde Is Ahlaki ve Sosyal Sorumluluk, Gazi
Universitesi Sos.Bil.Enst. Master Tezi, (Tez Dan.: Prof. Dr. Birol Bumin), Ankara
2005, s.39.

>? Biger, a.g.t., 5.18.
> El¢i, a.g.t., 5.7-8.
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4. Isletmelerde Etik iklim

Isletmelerde etik iklimin varlig1 onemlidir. Isletmelerde etik iklim, halihazirda var
olan ya da olusturulan etik kurallara uymakla olusur. Isletmelerde etik iklimi
olusturabilmek igin ¢esitli araclar da kullanilabilirdir. Daha 6nce de belirtildigi gibi
kurumsal yonetim boylesi bir aractir. Kurumlarin gergeklestirdikleri sosyal sorumluluk

projeleri de bu amaca hizmet etmektedir.

Etik iklimin isletmeler i¢in sayisiz faydasi vardir. “Etik iklim, orgiitlerde ¢ok farkl
islevieri yerine getirir. Calisanlarin ahlaki bir ikilimde kaldiginda “ne yapmaliyim?”
sorularina cevap vererek ¢alisanlarin etik konulardaki sorunlarini ¢é6zmelerine yardim
eder. Ayrica, Etik Iklimler, calisanlarin 6rgiit icindeki etik konulari belirlemelerine

9954

yvardimct olur.”””" Etik iklim, organizasyonlardaki iletisim problemlerinin giderilmesinde

de yol gosterici olur. Boylece organizasyon i¢inde bilgi paylasimini destekler.

CIKAR ODAKLARI
Kisisel Orgiitsel Evrensel
= KISISEL CIKAR KURUM CIKARI VERIMLILIK
.gn Araccilik Araccilik
=
Eé » ARKADASLIK TAKIM CIKARI SOSYAL
é TE Baskalarinin Baskalarinin SORUMLULUK
5 g lyiligini Isteme lyiligini Isteme
= =
= _
; KISISEL AHLAK KURUMSAL KANUNLAR VE
jé KURALLARI AHLAK MESLEKI AHLAK
g Bagimsizhik KURALLARI KURALLARI
- Kurallar Kanun ve Kodlar

Sekil 2.2. Etik Calisma Iklimleri Matrisi.

Kaynak: Meral Elgi, Orgiitlerde Etik Iklimin Personelin Vatandaslik Davranislarina
Etkileri, Gebze Yiiksek Teknoloji Enst. Sos.Bil.Enst. Doktora Tezi, (Tez Dan.: Dog. Dr.
Liitfihak Alpkan), Gebze 2005, s.13.

> El¢i, a.g.t., 5.6.
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Yukaridaki etik calisma iklimleri matrisi incelendiginde anlasilacaktir ki, bir
isletmede c¢alisan bir kisi bagkalarinin iyiligini isteyen bir yapiya sahipse bu kisi sahip
oldugu bilgiyi diger ¢alisanlarla paylagsmak isteyecektir. Ayni kisi bir takima girdiginde
de ayn1 tutumu sergileyecektir. Diger yanda egoist biri ayn1 tutumu sergilemeyecektir.
Buradan anlasiliyor ki orgiitlerde bilgi paylasim siireclerinde ¢alisanlarin kisilik

ozelliklerinin de etkisi olmaktadir.
5. Isletmelerde Etik iklimi Etkileyen Faktérler

Yapisal degiskenler, bir organizasyonda yonetsel karar alicilarin etik davranisinin
sekillenmesine yardimci olur. Kurum kiiltiirii de, etik davranig iizerinde son derece
etkilidir. Kurumlarin etik kurallari, onlarin sahsiyetleridir. Giiclii bir kurum kiiltiiri
varsa ve yiiksek etik standartlarini tegvik ediyorsa bu yoneticinin etige uygun kararlar
almasin1 olumlu etkileyecektir. Burada kurum kiiltlirii kisaca bir sirketin paylastig

degerler, inanclar ve davranislar olarak tanimlanabilir.”

Bir karar alicinin kararinin ahlaka uygun olup olmamasini etkileyen bir diger
faktorde, etik sorununun kendisiyle ilgilidir. Bu sorunun ¢6ziim alternatifleri dikkate
almarak, zarara ugratma olasiligi, kimlere, ne kadar zarar verebilecegi, eylemle
yaratacag1 sonuclar arasindaki zaman araligi, sonuglarin etkisi gibi faktorler araciligiyla
degerlendirme yapilir. Bir kurulusta karar ve uygulamalarin ahlak anlayisina uygun bir
bicimde yliriitiilmesi i¢in yoneticilere O6nemli vazifeler diismektedir. Bu noktada
yoneticilerin yararlanabilecegi yontemler vardir. Bir yonetici etik konularindaki
oncelikleri digerlerine en etkili sekilde kendi iletir, diger calisanlar i¢in de iyi bir 6rnek
olmalidir. Kurulusta yazili ahlak ilkeleri gelistirilmelidir. Isletmeler varsa bulunduklar:
is kolunun ahlak yasalarina uymayi da taahhiit edebilirler. Bir baska yontem etik
komitelerin kurulmasi olabilir. Kurulusun faaliyetlerini etik ilkeleri acisindan
denetlemek i¢in “Kurulus vicdan1” olma sorumlulugu verilen, etik komiteleri
kurulabilir. Yine kurum i¢i egitim calismalarinda etik konular1 iizerinde Onemle
durulabilir, bu konuda seminerler diizenlenebilir. Ote yanda bu konuda kurum iginde
iletisim kanallari1 agik tutmak suretiyle etik olmayan uygulamalart dnlemek igin

adimlar atilabilir.

> Ayla Okay, Kurum Kimligi, 3.Baski, MediaCat Kitaplari, Kapital Medya Hizmetleri A.S., Esen Ofset,
Istanbul, Nisan 2002, s.61, 64-65.
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Kurumlarda her seyden oOnce yoneticilerin etik kurallara uymalar1 ve ahlakli
davranmalar1 gerekmektedir. Ote yanda kurumlarda yoneticilerin etik konulari
calisanlara en iyi sekilde iletmeleri ve benimsetmeleri gerekmektedir. Yoneticilerin
davraniglarina ¢ok dikkat etmeleri gerekmektedir. Calisanlar yoneticileri kendilerine
ornek aldiklart i¢in kuruluslarda en basta yoneticilerin ahlak ilkelerine uymalar

gerekmektedir.

Kuruluslarda yasanan etik problemlerin en basinda ¢ikar ¢atigmalar1 gelmektedir.
Kisilerin bireysel etik degerleri ile oOrgiitlerin veya toplumun degerleri arasindaki

catigsma sonucu etik sorunlar yaganmaktadir. Bu sorunlar soyle siniflandirilabilir;

Kisisel-Orgiitsel Diizeyde Yasanan Catismalardan Kaynaklanan Etik Sorunlar: Bu
catisma sekli, bir kisinin bireysel etik degerleri ile orgiit ve orgiit icindeki diger kisilerin
etik degerleri arasinda bir farklilik oldugunda goriilmektedir. Kisiler genellikle, orgiit
icerisinde tamamen bir sosyallesme siirecinden ge¢gmeden 6nce boyle sorunlarla daha

sik kars1 karsiya kalabilmektedirler.

Kisisel-Toplumsal Diizeyde Yasanan Cikar Catismasindan Kaynaklanan Etik
Sorunlar: Toplumsal degerlerden farkli degerlere sahip kisiler, bazen sapkin olarak da
degerlendirilmektedirler. Eger bu kisiler, toplumun degerler sistemine karsi gelecek
olurlarsa toplumun disma itilebilir ve hatta bazi durumlarda da yasal olarak

suclanabilmektedirler.

Orgiitsel-Toplumsal Diizeyde Yasanan Cikar Catismasindan Kaynaklanan Etik
Sorunlar: Bir Orgiitte var olan normlar ve degerler, eger genel olarak toplumda kabul
gormiis degerlerle uyusmuyorsa, yine bir ¢atisma meydana gelmektedir. Ozellikle bir
kurulus piyasaya yeni bir iiriinii sunarken toplumla kars1 karsiya kalip olumsuz tepkiler
alabilmektedir.’® Kurumlarin béyle durumlarda toplumla miicadele igine girmeleri ya da

mallarini satmaktan vazgecmeleri gerekebilmektedir.

%6 Ozgen, a.g.e., s.73-74.
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6. Isletmelerde Etik iklim ve Verimlilik

Verimlilik ile etik iklim arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir. Esasen
calisma disiplini, verimlilik, kalite ve etkinlik gibi kavramlar ¢aligma ahlakinin i¢inde

yer alan hususlardir.”’

Isletmelerde etik iklim var oldugunda hem c¢alisanlarm verimlilikleri artmakta,
hem de isletmenin toplam verimliligi artmaktadir. Ciinkii isletmenin performansini,

calisanlarin verimlilikleri tayin etmektedir.

Ote yanda isletmelerde etik iklim tesis edildiginde, bu, kurum ici -iletisimin

dolayistyla da -bilgi paylasiminin diizeyini arttirmaktadir.

>7 Ruslan Bakirov, Isletmelerde Is Ahlaki ve Sosyal Sorumluluk, Gazi Universitesi Sos.Bil.Enst. Master
Tezi, (Tez Dan.: Prof. Dr. Birol Bumin), Ankara 2005, s.37.
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BOLUM I11I. ODULLENDIRME

Bu boliimde genel olarak ddiillendirme ve orgiitlerde 6diillendirmenin personelin
bilgi paylasma davranisina etkisi konusu incelenecektir. Boliime 6nce 6diiliin igerigini
aciklamak ve tanimlamasini yapmak suretiyle baslanacaktir. Sonra &dillendirme
sistemlerinin amaclarindan bahsedilecektir. Cesitli 6diil tiirleri hakkinda bilgiler
verilecektir. Bu boliim en son olarak 6diillendirme sisteminin tasariminda anahtar role

sahip unsurlar1 aciklamak suretiyle bitirilecektir.

Orgiitlerde haberlesme ve bilgi paylasimi ddiillerle tesvik edilebilirdir. Odiil, bir
isletmede calisanlarin  bilgi paylasma davramisim1  tesvik etmek amaciyla da

kullanilabilir.
1. Odiil Tanim

Literatiirde bircok 0Odiill tanimi bulunmaktadir. Bu konudaki cesitlilik farkl
disiplinlerin &diilii farkli tanimlamalarindan kaynaklanmaktadir. Ornegin psikoloji
uzmanlarina gore 6diil bireyin davranis sikligini artiran herhangi bir sey olabilmektedir.

Literatiirde yer alan bazi 6diil tanimlamalar1 sunlardir:

e Qdiil, bir gorevi yapmak, bir hizmet vermek veya bir sorumlulugu yerine

getirmek sonucu ortaya ¢ikan kazanglardir.

e (diil, hem direkt iicretleri hem de dolayli ¢alisan kazanimlarini igeren ve
igveren tarafindan c¢alisanlarla yaptigi sézlesmeye gore, onlarin c¢abalart ve

becerileri i¢in yapilan 6demelerdir ve digsal ddiiller olarak adlandirilirlar.

Odiillendirme sistemi ise, bir orgiitiin caliganlarini katkilarina, yetenek ve
yetkinliklerine ve piyasa degerlerine gore ddiillendirmek amactyla kurdugu politikalar,

siirecler ve uygulamalardir.”®

Takdir ve 6diil siklikla esanlamli kullanilmaktadir. Oysa bunlar birbirinden farkl
kavramlardir. Ornegin 6diil parasalken, takdir parasal degildir. Odiillendirme seyrek

yapilirken, takdirin uygulanisinda siklik gerekir. Yine 6diil finansal bir arag iken, takdir

¥ Michael Armstrong, Employee Reward, Chartered Institute of personel and Development, CIPD
House, London, 2002, s.4.
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psikolojiktir. Odiil kisa donemli amaglar1 desteklerken, takdir uzun dénemli degisimleri
saglar. Odiil ile takdir arasindaki bir diger dénemli fark da, 6diil galisanlar1 orgiite

cekmek i¢in kullanilirken takdirin ¢alisanlar1 6rgiitte tutmak i¢in kullaniliyor olmasidir.

Tablo 3.1. Takdir ve Odiil Arasindaki Farklar.

Takdir Odiil
Parasal degildir Parasaldir
Uygulaniginda siklik gerekir Seyrek degisiklikler s6z konusudur
Psikolojiktir Finansaldir
Orgiit kiiltiiriinii degistirebilecek Kisa donemli amaclar1 destekler;
davraniglarini pekistirir, uzun dénemli genellikle yillik donem igin olusturulur
degisimler saglar
Kigiye 6zgii olabilir Kisiye 6zgii degildir
Degerlere ve prensiplere dayalidir Sirket biitcesine dayahidir
Calisanlar orgiitte tutmak i¢in kullanilir Calisanlan orgiite ¢ekmek icin kullanilir

Kaynak: Sue Glasscock ve Kimberly Gram, Workplace Recognition: Step By Step
Examples Of A Positive Reinforcement Strategy, B T Batsford Ltd., London, 1999,
s.62.

2. Odiillendirme Sistemlerinin Amaclari
Odiillendirme sistemlerinden amag, c¢alisanlarin ¢abalar1 ve becerilerini

odiillendirmektir. Odiillendirme sistemleri, orgiitlerde c¢alisanlar1 katki, yetenek ve

yetkinliklerine ve piyasa degerlerine gore ddiillendirmek amaciyla kurulur.
Odiillendirme sistemlerinin amaglarin1 s6yle siralayabiliriz:

e Ihtiyac duyulan egitilmis, yetkin, beceri sahibi, motivasyonu yiiksek ¢alisanlar
saglamaya yardimci olarak Orgiitiin stratejik ve kisa donemli amaglarina

ulasmasina destek olmak.

e Orgiitsel degerler ve performans beklentilerinin galisanlara iletilmesine

yardimci olmak.

e Orgiit kiiltiirii yonetimi ve degisimini desteklemek. Hangi tiir davranislarin
odiillendirilecegini gostererek Orgiite arzu edilen davraniglarin gelismesine

yardimci olmak.

e Performansa dayali odiillendirme ve kazang paylasimi gibi sistemlere

odaklanarak katma deger yaratan performansi tesvik etmek.
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Kisi bazli odiillendirme uygulamalar ile “siirekli iyilestirme” anlayisini

giiclendirmek.

Kaliteli personeli oOrgiite ¢eken ve oOrgiitte kalmasini saglayan rekabetgi

diizeyde 6demelerle isgiicii piyasasinda rekabet etmek.

Parasal ve parasal olmayan ddiillerin akilci bir kombinasyonu ile orgiitiin tim

bireylerini motive etmek.

Ekip ddiilleriyle isbirlik¢i davraniglar 6diillendirerek, orgiitte ekip ¢aligmasini

giiclendirmek.

Odiil yénetimi uygulamalarinda kazanglari oldugu kadar, maliyetleri de
degerlendirerek ve maliyetlerin de etkili bir sekilde yonetilmesini saglayarak

para i¢in deger yaratmak.

Calisanlan istikrarl bir sekilde yetkinlikleri ve katkilari i¢in ddiillendirerek

adalet ve esitlige ulasmak.

Orgiit igin degerli ve yetkin 6rgiit ¢alisanlarinin orgiitte kalmasini saglayarak,

isgdren devir hizini azaltmak.

Orgiit igin maliyetli ve arzu edilmeyen bir durum olan devamsizlig1 azaltmak.
Odiillendirme sistemleri, orgiit iiyeleri arasinda tatmin duygusu yaratarak ve

diizenli devamliligi diillendirerek devamsizligr azaltabilmektedirler.”

Calisanlarin = performansinin  geregine uygun olarak takdir edilmesi,

degerlendirilmesi ve dodiillendirilmesi, calisanlarin yaptiklar1 iglerden daima gurur

duymasi, sahip oldugu kariyer ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi is tatminini olumlu

yonde etkilemektedir.

Bugiin isletmelerde insan kaynaklari departmanlarinca kullanilan performans

degerlendirme sistemleri de esasen her biri birer ddiillendirme sistemidirler. Giiniimiiz

orgiitlerinde performans degerlendirme yoneticinin performans hedef ve standartlariyla

calisanin  kisisel performansimin arttirilmasina  yol gostermektedir.”® Performans

> Yiiriir, a.g.t., s.10-11.
% Nuri Bilgin, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, Ege Universitesi Edebiyat Fakiiltesi, Psikoloji Boliimii,
[zmir 1992, 5.35-36.
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degerlendirme sistemleri giinlimiizde cok sistematik hale gelmislerdir. Performans
degerlendirme maas/iicret, terfi, ise son verme, deneme, transfer ve diger is

1
Performans

asamalarinda yoOneticinin karar vermesinde temel olusturmaktadir.’®
degerlendirme, genel olarak calisanin iginde ne dlgiide basarili oldugunun belirlenmesi
ve bundan faydalanarak calisana ideal bir gelisme planinin hazirlanarak ona iletilmesi
siireci olarak tanimlanmaktadir.® Performans degerlendirme dinamik bir siire¢ olarak,
calisanlarin performanslarini planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaclayan ve

konuya daha genis bir agidan yaklasan 6rgiitsel sistemdir.®

Ote yanda performans degerlendirme sisteminin kisileri motive edici olabilmesi
icin performans ile 6diil sistemleri arasinda siki bir bag kurulmasi ve kisinin de bu
bagy/iliskiyi agikca gorebilmesi gerekmektedir. Ucret, maas, prim, komisyon vb. parasal
odiiller belirlenirken diger bazi kriterlerin yaninda kisinin performans degerlendirme

sonuglari da kullamilmaktadir.®*
3. Odiil Tiirleri

Baslica 6diil iicrettir. Bunun disinda diger bazi 6dil tiirleri de vardir; ikramiye,
emeklilik, saglik sigortas1, kar paylasimi vb. gibi. Odiilii, i¢sel ve dissal ddiiller olmak

tizere ikiye ayirmak miimkiindiir.
a. I¢sel Odiiller

Calisanlar ¢ogunlukla icsel odiillere biiyiik 6nem ve oOncelik verirler. Bunlar

calisanlarin tatmini, motivasyonu ve verimlilikleri tizerinde énemli etkiye sahiptirler.®’

6! Tugray Kaynak, Zeki Adal, Ismail Ataay, Cavide Uyargil, Omer Sadullah, Ahmet Cevat Acar, Oya
Ozgelik, Gonen Diindar ve Reha Uluhan, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 1.U. Isletme Fakiiltesi, Insan
Kaynaklar1 Yénetimi Anabilim Dali, Yaym No: 276, Istanbul 1998, s5.206-207.

62 Bilgin, a.g.e., s.157.

63 Kaynak ve dig., a.g.e., 5.206.

¢ Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, Performansin Planlanmas,
Degerlendirilmesi ve Gelistirilmesi, 2.Baski, Artkan Basim Yayim Dagitim Ltd.Sti., Yaylacik Matbaasi,
Istanbul, Ocak 2008, s.7.

5 Yiiriir, a.g.t., s.4.
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Bireyin
Nitelikleri || Digsal Odiiller
Motivasyon » Caba Performans —‘ Tatmin
’ Esitlik
Orgiitsel Karsilastirmas:
Destek Icsel Odiiller

Sekil 3.1. Motivasyon, Performans, Tatmin Arasindaki Iliski.

Kaynak: Schermerhorn Hunt Osborn, Managing Organizational Behavior, John
Willey&Sons Inc., USA, 1991, s.151.

b. Dissal Odiiller

Digsal ddiiller, bir isverenin ¢alisanlarla yaptig1 s6zlesmeye gore, onlarin ¢abalari
ve becerileri i¢in yapilan 6demelerdir.®® Dissal 6diiller, muhasebe tarafindan gider

olarak hesaplanabildiklerinden yonetim agisindan oncelik tagirlar.

Bir orgiitiin odiillendirme sistemi, bir calisanin istedigi ve deger verdigi ve de
isverenin calisanin katkisina karsilik vermeye goniillii ya da muktedir oldugu her seyi
icerir. Odiillendirme sistemi, finansal ddiiller ve calisan kazamimlarindan olusurken,
ayrica finansal finansal olmayan o&dillerle, ¢ogu durumda performans yonetimi

siireclerini de igerir.
i. Finansal Odiiller

Odiil finansaldir. Yani isletme biitgesinden kaynaklanir ve muhasebede kayd:
yapilir. Baslica finansal 6diil paradir. ikramiye, prim ve performans degerleme
sistemleri degerlendirmeleri sonucunda elde edilen kazanimlar(performansa dayali
odiillendirme; prim, maas artis1 gibi araglar vasitasiyla) da finansal 6diil araclar i¢inde

yer almaktadir.

5 Yiiriir, a.g.t., 5.3.
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ii. Finansal Olmayan Odiiller

Odiil yonetimi sadece para ile ilgili degil, bunun yani sira, icsel ve digsal
motivasyon saglayan finansal olmayan odiilleri de igerir. Finansal olmayan odiiller
icinde takdir, ilgi, iltifat, Gvgii, (zamaninda)bilgilendirilme, bagsarma, sorumluluk, kisisel
gelisim, kararlara katilma ve Orgiite yapilan katkilarin takdir edilecegi ve

odiillendirilecegi garantisinin olmasi sayilabilir.

Takdir edilmek, ¢alisanlar agisindan énemli bir motivasyon aracidir. Ozellikle de
ekip c¢aligmasinda bile olsa, bireysel farkliligin ekip ¢aligmasina yansimasinin
degerlendirilmesi, calisanin beceri ve yeteneklerini ortaya g¢ikarmasina ve c¢alisma

kosullarin1 bu sisteme uygun bir sekilde diizenlemesine neden olur.

Finansal olmayan odiiller finansal odiillere oranla daha uzun siireli bir etkiye
sahiptirler. Finansal olmayan &diiller isgdreni, diger bir ddiile ulasmak icin daha siki ve
iyl calismaya gilidiilemekte ve isgdren i¢in bir gurur kaynagi olabilmektedir. Ciinkii

basarinin somut bir semboliidiir.
iii. Oneri Sistemleri

Oneri sistemleri, calisanlarm orgiitsel etkinlige faydali olacak fikirlerini
odiillendiren bir tesvik sistemidir. Cogu Oneri sistemleri ¢alisanlara orgiit ve yonetim
tarafindan dikkate alindigi hissini vererek ve yoOnetimin bir parcasi gibi planlar
yapmalarina olanak tamiyarak onlarda sirket gururu ve baghligi yaratmayi
hedeflemektedir. Oneri sistemlerinin temelini, isletme yararma olabilecek her tiirlii
Onerinin sistematik bir sekilde toplanip degerlendirilmesi olusturmakta olup, bu noktada
“calisanlarin ozel uzmanliga sahip olduklari konular yaninda, genel anlamda yasanilan
deneyim ve bilgi birikiminden dolay: edindikleri ¢ok onemli potansiyeller bulundugu
gozden kagirilmayp, “isi en iyi yapan bilir” goriisii dogrultusunda ¢alisanlardan
gelecek bilgiler ve onerilerin, problemlerin ¢oziimiinde olduk¢a yardimct olan katkilar

olarak algilanmasi gerekmektedir.”®’

7 Yiiriir, a.g.t., 5.70.
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4. Odiillendirme Sisteminin Tasariminda Anahtar Role Sahip Unsurlar

Odiillendirme sisteminin tasariminda anahtar role sahip unsurlar1 érgiit i¢i unsurlar

ve Orgiit dis1 unsurlar olmak iizere ikiye ayirarak agiklayabiliriz.
a. Orgiit I¢i Unsurlar

Orgiit i¢i unsurlari, orgiit stratejisi, orgiit kiiltiirii ve orgiit yapisi ozelinde

aciklayabiliriz.
i. Orgiit Stratejisi

Odiillerle ilgili orgiit stratejisi cok onemlidir. Bu konuda uygun stratejiler
secildiginde orgiit hedeflerine daha giivenli ilerleyecektir. Orgiitlerin 6diil yonetimine

gereken onemi vermeleri gerekmektedir.

Orgiitlerde gorev alanlar, yaptiklari fazla isler karsiliginda ek bir {icret alacaklarini
bilmeli, yine ayni sekilde performanslari diistiiglinde ise iicretlerinin diisecegini
bilmelidirler. Bunu hisseden, bilen ¢alisan ¢alismalarini bu dogrultuda diizenleyecektir.
Harcadig1 fazla bir emek karsiliginda odiillendirilecegini bilen bir ¢aligsan isine daha iyi
motive olacaktir. Nitekim son yillarda isletmelerin de bu dogrultuda calisanlarinin

performanslarin 6diillendirici stratejilere yoneldikleri goriilmektedir.®®
Performansa dayal1 licret sisteminde kullanilan parasal araglar sunlardir:
- Prim: Calisanin bireysel olarak ya da grup icinde yapmis oldugu is
odiillendirmek i¢in 6denen ek iicrettir,

- Ikramiye: Asil iicrete ek olarak bazi nedenlerle (yilbasi, bayram, basar1 vb.)

verilen ticrettir,

- Komisyon: Calisanin isverenin yararina sagladigi cikarlarin degeri iizerinden

ylizde miktariyla 6denen karsiliktir,

- Kardan Pay Verme: Hizmet sozlesmesiyle calisanlarin, organizasyonun belirli

bir donemde elde edecegi kara belirli oranlarda katilmalaridir,

% Jay R. Schuster and Patricia K. Zingheim, The New Pay: Linking Employee and Organizational
Performance, Lexington Books, 1992, 5.85.
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- Hisse Sahipligi: Nakit kar pay1 yerine organizasyonun hisseleriyle calisanlarin

odiillendirilmesidir.*

Bireysel performans ile iicret arasinda kurulacak iligki ticret artiglarinin kisilerin
gosterdigi performansa gore belirlenmesi esasina dayanmaktadir. Bireysel performans,
bir bireyin yapmasi gereken bir ig ya da bir gérev bakimindan gosterdigi basari

derecesidir.”

Performansa dayali iicret uygulamalar orgiitte bireysel kararlarin kalitesinin
yiikselmesini saglar. Ayrica, kisiyi orglite baglayarak, kisi ile orgiit arasindaki iligkinin

71

iyilesmesine yol acar.” Yine bunlar bilgi paylasma davranisi {izerine de olumlu

etkilerde bulunur.

Yetkinliklere dayali iicretleme ise, Orgiitiin amaclarin1 gerceklestirmesi igin
ihtiyac1 olan yetkinliklerin gelistirilmesine yonelik olarak, ¢aliganlarin motive

edilmesidir. Bu motivasyon, edinilen yetkinliklerin ddiillendirilmesiyle saglanmaktadir.

69 Serap Benligiray, Ucret Yonetimi, 1.Baski, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., Kahraman Ofset,
[stanbul, Ocak 2007, s.43.

0 Benligiray, a.g.e., s.44.

' Dogan Kestane, “Performansa Dayali Ucret Sistemi ve Kamu Kesiminde Uygulanabilirligi”, Maliye
Dergisi, Say1 142, Ocak- Nisan 2003,
portall.sgb.gov.tr/calismalar/yayinlar/md/md142/performansadayali.pdf
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Sirket strateiisi
v
Paydaslarin beklentilerini ve ihtiyaclanm karsilamak
Miigterilere katma deger saglamak
v
Insan kaynaklan stratejisi

'

Orgiitiin ihtiyag duydugu beceri sahibi, motive olmug ve orgiitsel
bagliligi olan insanlan kazanmak, gelistirmek ve Grgiitte tutmak.
Odiil stratejisi

¥

F 3

Orgiitiin pe istedigini tammlamak

Istenen davramglan tegvik etmek ve deseklemek

Yiiksek kaliteli isgiiciinii cekecek ve Orgiitte kalmalanm saglayacak rekabetci adiil politikalar
olugturmak ve siirdiirmek

Bireysel ve Grgiitsel thtiyaglan en iyi sekilde karsilayan 6diil kangimuni iceren bir toplam Sdil
paketini Greiite uyarlamak.

Sekil 3.2. Odiil Stratejisinin Olusumu.

Kaynak: Michael Armstrong, Employee Reward, Chartered Institute of personel and
Development, CIPD House, London, 2002, s.84.

ii. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii de ddiillendirme sisteminin tasariminda anahtar role sahiptir. Orgiit
kiiltiirli, orgiitiin paylastig1 degerler, inanglar ve davranislardan olusur. “Kurum kiiltiirii
calisanlarin davramslarint ve kurulusun goriiniim seklini etkileyen deger yargilar: ve
davrams tarzi sistemini ifade etmektedir.””* Bir orgiit once kendisi uygulayacag 6diil
sistemine inanmali ve bunu kararlilkla uygulamalidir. Odiil sistemi adaletle
uygulanmalidir. Adaletsiz uygulamalar, sistemi basariya ulastirmayacagi gibi,
calisanlarda orgiite kars1 giivensizlik de olusacaktir. Orgiitiine giiveni azalan ¢alisan,
orgiite katkida bulunma noktasinda isteksiz olacaktir. Bu, Orgiit ici iletisim ve
haberlesmenin kalitesini de olumsuz yonde etkileyecektir. Boylesi bir ortamda calisan
kisi bagkalariyla etkilesimden kaginacak, dogal olarak sahip oldugu bilgileri de diger

calisanlarla paylasmak istemeyecektir.

2 Okay, a.g.e., 5.64.
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iii. Orgiit Yapisi

Kurum i¢i haberlesme orgiitiin yapisindan etkilenmektedir. Ornegin 6grenen
organizasyonlarda bilgiye ve bilginin paylasilmasina biiyilk 6énem verilmekte, orgiit
iklimi bunu destekleyecek sekilde tesis edilmektedir. Bilgiye ©onem verilmeyen

orgiitlerde ise dogal olarak bilgi paylasiminin gerekleri diisiiniilmeyecektir.

Kurum i¢i haberlesmenin aranan diizeyi meslek dallarina gore degisebilmektedir.
Ornegin dgretmenlerin orgiitsel iletisim doyumlarinm hastane isgdrenlerine gére daha

fazla oldugu saptanmistir.”

Orgiit yapis1 kurum i¢i haberlesmeyi sekillendirdigine ve diizeyini belirledigine
gore, Odiillendirme sistemi tasariminda bunun goéz oniinde bulundurulmasinda fayda

vardir.

Orgiitler bir iletisim sistemidirler. Orgiitlerde bireyler birbirleriyle siirekli iletisim
halindedirler. Yoneticiler arasinda, c¢alisanlar arasinda ve yoneticilerle ¢alisanlar
arasinda siirekli bir iletisim, drgiitlerin karakteristik 6zelliklerindendir. Orgiitsel iletisim,
orgiit calisanlarin1 ve Orgiitiin birimlerini birbirine baglayan bir esgiidiimleme aracidir.
Orgiitsel iletisim sayesinde calisanlar ve birimler hem uyumlu ve hem de esgiidiimlii
calisabilmektedir. Orgiitlerde iletisimin iist diizeyde olmasi istenir. Bu iletisim
sayesinde, Orgiitsel amaglara daha kolay ulasilir. Bir Orgiitiin olusumunun nedeni
bireysel amaglar1 gergeklestirmektir. Orgiit, bireylerin etkilesimleri sayesinde
fonksiyonlarmi yerine getirir. Bu etkilesimler oOrgiitlerin fonksiyonlarin1 yerine
getirmesinde rol oynayan siirecleri olusturur’®. Etkilesimlerin iyi bir zeminde
gerceklesmesi, oOrgiitsel fonksiyonlarin yerine getirilmesini kolaylastirir. Ciinkii bu
calisan verimliliginde artis saglar. Bu noktada iist yonetime sorumluluk diiser. Ciinkii
etkilesimlerin iyi bir zeminde gergeklesmesini, list yonetimin alacagi kararlar saglar.
“Iletisim kigsiler arasinda belli bir anlasma alani yarattgi icin tiim organizasyon
kademeleri acisindan ayni 6neme sahiptir. Kendisine bagh bir miidiir yardimcist ile
vazili veya sozlii bilgi saglama becerisi yaratamayan bir miidiir i¢in sonuclar: ne ise

iscisi ile gerekli anlasmayr saglayamayan ustabasi i¢inde ayni énemi ve sonuglari

7 R. Balay, Isgorenlerin Orgiitsel Baglhlik Etkenleri ve Sonuglari, Ankara Universitesi Egitim Bil. Fak.
Dergisi, 1999, 5.239-240.
™ Hicks, a.g.e., s.37.
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dogurur.”75 [letisim olmazsa haberlesme de olmaz. Sonu¢ olarak &diil sisteminin
tasarlanmas1 sirasinda kurum i¢i iletisim ve haberlesme de g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Ciinkii kurum igi iletisim ve haberlesmenin kalite ve diizeyini

artirmada da ddiiller yararlanilabilir araglar1 olusturmaktadir.
b. D1s Cevre Unsurlar

Odiillendirme sisteminin tasariminda dis ¢evre unsurlari da etkili olmaktadir. Bir
orgiitte oOdiillendirme sistemi belirlenirken rakiplerin g6z Oniinde bulundurularak
kararlarin alinmasi gibi. Higbir kurum degerli bir ¢alisanini baska bir kuruma kaptirmak
istemeyecektir. Bunu 6diil sistemiyle de garanti altina almaya calisacaktir. Nitekim
kurum c¢alisanin1 o6diillendirdiginde, o kisinin orgiitiine baglilig1 artacak ve baska bir

kuruma ge¢meyi diistinmeyecektir.

7 i{smail Efil, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, 7.Baski, Alfa Basim Yayim Dagitim, Melisa
Matbaacilik, Istanbul 2002, s.12.
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BOLUM IV. KiSi - ORGUT UYUMU

Bu boliimde once kisi-Orgiit uyumunun bilesenleri agiklandiktan sonra orgiitsel

uyumla ilgili konular incelenecektir.
1. Kisi-Orgiit Uyumunun Bilesenleri

Kisi-orgiit uyumunun bilesenleri olarak is analizi, i tanimi, i gerekleri, egitim
planlamasi, kariyer planlamasi ve insan kaynaklar1 planlamasi bilesenlerini sayabiliriz.

Bunlar hakkinda agiklamalar agagidaki metinde yer almaktadir.
a. Is Analizi

Is analizleri insan giicii isletmelerinin her sathasinda esastir. s analizleri, iscilerin
nicin ise alindiklarini, nasil olmalar1 gerektigini, is¢i sayisini, is tanimlarini, is
siiflandirmalarini, is degerlendirmelerini, isleri yeniden yapilandirma ve &deme
sekillerini belirleyen bir metottur. Bu konular iistiinde faydali bilgiler elde edilmek

istendiginde is analizleri 6nemli katkilar saglamaktadir.

Is analizi belirli bir isin sorumluluklar1 ve yapilan islemleri ile ilgili bilgilerin
toplanmasi ve toplanan bu bilgilerin incelenmesi siireci olarak tanimlanabilir. Is

analizleri, is tanimlar1 i¢in ayrintili bilgi saglayan kapsamli ¢alismalardir.

Isle ilgili tiim bilgiler is analizi yontemiyle elde edilmektedir. s analizi; is
gorevlerinin, kisilere verilen yetkilerin, isin gerektirdigi becerilerin, ¢alisma sartlarinin,

isin nigin ve nasil yapildig: ile ilgili bilgilerin arastirildig1 bir siirectir.”®
b. Is Tanim

Is tanimlari, is analizinin bir uzantisidirlar. Is tanimlari, isin organizasyon icindeki
yerini ve onemini belirlemektedir. Is tanimlari; is analizi ile elde edilen bilgilerin
sistematik ve bilingli bir sekilde sunulmasidir. Is taniminin amaglar1 sunlar oldugu

belirtilmektedir:

e Isin yapilma amacin belirlemek,

76 Neslihan Okakin, Calisma Yasamnda insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Basim Yayim Dagitim,
Istanbul 2008, s.114.
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e Gerekli olan yetenek ve sorumluluklar1 saptamak,
o Isin diger islerle iliskisini belirlemek,

o s sartlarini calisanlar acisindan belirli hale getirmek.77

. Is Gerekleri

(]

Is gerekleri, is analizinin bir diger uzantisi olusturmaktadir. Is gerekleri is
tanimlarindan farkli olup, belirli bir isi yerine getirmek ic¢in bireylerin sahip olmasi
gereken yetenek ve becerileri ihtiva etmektedir. Is gerekleri, calisanda aranacak
deneyimin, egitimin, fiziksel ve zihinsel &zelliklerin belirtildigi bir calismadir. Is
gerekleri isin istedigi calisan profilini vermektedir. Is gerekleri calismasinda calisanlarin

1s acisindan dort 6zelligi tespit edilmektedir:

o Fiziksel Ozellikler: Isin gerceklesmesi igin gerekli olan bedensel sartlar.

o Zihinsel Ozellikler: Planlama yetenegi, analitik diisiinme, hafiza, konsantre
olma vs.

« Duygusal ve Sosyal Ozellikler: Sosyal iliskiye agiklik, gevresi ile iyi iliski
kurma, kendini dinletebilme vs.

 Davranissal Ozellikler: Kisinin bilgisini ne 6l¢iide davramsa yansr[tlgl.78
d. Egitim Planlamasi

Orgiitlerde yetistirme/gelistirme faaliyetlerinin basarisi, bu faaliyetlerin iyi
planlanmasina bagli olup, egitim yonetiminde iyi bir planlama isletmelerde kimin, hangi
konuya, ne zaman, ne Olgiide ihtiyaci oldugunu belirlemekle miimkiin olmaktadir.
Egitimden amac insanda istenen davranislari olusturabilmektir. Insanda davranisin

olusturulabilmesi ise, planlanmus bir egitim siirecinden ge¢mesine baghdir.”

Gilinlimiizde isletmeler egitim ihtiyaclarini ¢esitli yontemlerle saptamaktadirlar.
Bunlarin bazilar1 bilimsel, ayrintili ve c¢alisanlarin katilimina olanak veren tarzda
olabilmektedir. Egitim programlarma katilim, kiginin kendi istegiyle olabildigi gibi,

yonetici astlarmin ongoriileri dogrultusunda da olabilmektedir. Tkinci sikta yonetici

"7 http://www.ikademi.com/insan-kaynaklari-planlama/1340-analizi-tanimlari-ve-gerekleri.html
7 http://www.ikademi.com/insan-kaynaklari-planlama/1340-analizi-tanimlari-ve-gerekleri.html
7 ibrahim Ethem Basaran, Egitime Giris, 5.Baski, Seving Matbaasi, Ankara, Kasim 1984, s.17.
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astlar, ¢alisanin eksikliklerini belirlemek suretiyle kisilere almalar1 gereken egitimler
onerilmektedir. Astlar caligsanlarla ilgili bu 6ngoériilerini ilgili birime bildirmek suretiyle

siirec isletilmektedir.

Isletmelerde, isgorenin hangi hususlarda eksikleri oldugu tespit edildikten sonra,

verilecek egitimin tiirii belirlenmektedir.

Isletme agisindan bakildiginda, ¢alistirilan insangiiciiniin daha verimli olmasi igin
cesitli egitim programlarini devreye sokarak isgorenlerin bilgi, beceri ve davranislarinda
olumlu gelisme saglanmasi amaglanir. Egitim ihtiyaci analizi, bu egitim programlarinda
en Onemli asamalardan birini olusturur. Egitim ihtiyaci analizi ile isletmelerdeki
performans diisiikliigliniin egitim ile giderilip giderilemeyecegi belirlenir. Diger
asamalarin basaris1 egitim ihtiyacnin dogru tespit edilmesine baghdir.*’ Egitim
programinin igerigi Onceden belirlenir. Bu asama, belirli beceriler 0gretmeyi,
gereksinim duyulan bilgiyi vermeyi amaglar veya tutumu etkilemeye calisir. Yapilan
egitim programinin, kurumun ve katilanlarin gereksinimlerine cevap verecek sekilde
diizenlenmis olmas1 onemlidir.*' Giintimiizde egitim programlarmm etkinligini

degerlendirmede gesitli yontemler kullamImaktadir.®

Egitim en kisa anlatimla bir degisim siirecidir. Egitimin sadece davraniglarin
degismesi degil aym1 zamanda yatay ve dikey diizeyde bilgi kapasitesini arttiran,
yetenek ve becerileri gelistiren, diisiince yapisin1 besleyen bir degisim olgusu olarak da
degerlendirilmesi gerektigi belirtilmektedir. Egitim, insanlar1 kendi sorumluluklarini
tagimalart i¢in ihtiya¢ duyulan 6zel tutum, beceri ve bilgiler ile donatma siirecidir.
Egitim, kisisel ve Orgiitsel amacglar biitlinlestirme siirecidir. Yine egitim, kisilerin
ogrenme ve gelismesine yardim etmektir.® Gelistirme ise, var olan yeteneklerin

iyilestirilmesidir. Bir bagka deyisle, gelistirme, bir iste calisan, deneyleri olan, fakat tam

% Hiiner Sencan ve Nihat Erdogmus, isletmelerde Egitim ihtiyaci Analizi, 1.Bask1, Beta Basim Yayim
Dagitim, Istanbul, Subat 2001, s.16.

81 Executive Excellence, Liderlik Gelisimi, Yonetim Etkililigi ve Kurumsal Uretkenlik Dergisi, Yil:1,
Say1:11, Subat 1998, s.11.

82 Serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2.Baski, Sakarya Yaymncilik, Adapazari, Ekim
20006, s.87.

% Erdogan Taskin, isletme Yonetiminde Egitim ve Gelistirme, 3.Baski, Papatya Yaymncilik, istanbul
2001, s.19.
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istenilen ve tatmin edecek derecede bilgelere sahip olmayan kisilere yonelik egitim

faaliyetidir.**

Egitim ve gelisme hedefleri, egitim ihtiyaclari saptandiktan sonra ortaya ¢ikar. Bu
hedefler, arzu edilen davranisin hangi sartlarda olusacagini belirler ve kisisel

performansin ve yapilacak egitimin degerlendirilebilecegi standartlar1 olusturur.®

e. Kariyer Planlamasi

Glinlimiiz modern yonetim anlayisinda isletmelerin insan kaynaklarindan
etkinlikle yararlanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri; gerek
orgiitsel etkinlik, gerekse ¢alisan tatmini agisindan oldukca biliyiikk onem tasimaktadir.

Kariyer planlama, bireysel kabiliyetler ile kariyer hedeflerini eslestirme prosesidir.*

¥ Tugray Kaynak vd., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Anadolu Universitesi, iktisat isletme Fakiilteleri,
Yayin No: 968, Eskisehir 1996, s.117.

8 Executive Excellence, Liderlik Gelisimi, Yonetim Etkililigi ve Kurumsal Uretkenlik Dergisi, Y1l:1,
Say1:11, Subat 1998, s.11.

8 John R. Schermerhorn, Management, 5.Baski, John Wiley & Sons, Inc., Von Hoffman Press, New
York, ABD 1996, 5.298.
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Kariyer Gelistirme

Kariyer Planlama Kariyer Yonetimi

¢ Kisinin kendi bilgi, e Beseri kaynak planlari ile
beceri, ilgi, deger sistemin entegre edilmesi
yargisi, giiclii ve giicsiiz e Kariyer yollariin belirlenmesi
yOnlerini e Kariyer bilgisinin artirilmasi
degerlendirmesi icin acik islerin duyurulmasi

e Organizasyon i¢i-dis1 ¢ (alisanlarin performanslarinin
kariyer olanaklarini degerlendirilmesi
tanimlamasi e Astlara kariyer danigmanligi

e Kendisine kisa, orta, yapilmasi
uzun donemli hedefler e [s deneyimlerinin artirilmast
saptamasi e Egitim programlar

e Planlarini hazirlamasi diizenlenmesi

e Planlarini uygulamasi e Yeni personel politikalarinin

olusturulmasi

Sekil 4.1. Kariyer Gelistirme Sistemi.

Kaynak: Cavide Uyargil, Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, Performansin
Planlanmasi, Degerlendirilmesi ve Gelistirilmesi, 2.Baski, Arikan Basim Yayim
Dagitim Ltd. Sti., Yaylacik Matbaasi, Istanbul, Ocak 2008, s.8.

f. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Orgiitlerin asli unsuru insanlardir. Giiniimiizde agirlasan rekabet sartlarinda, insan
kaynaklarima onem veren igletmeler rekabette rakipleri karsisinda istiinliik elde
etmektedirler. Iinsan kaynaklar1 yeterli olan isletmeler, daha basarili olmaktadirlar. Bu
ylzden giinlimiizde isletmelerde insan kaynaklar1 planlamasina biiylikk Onem

verilmektedir.

Orgiitlerde insan kaynaklarmin 6nemi giderek artmaktadir. Bir goriis basarili
olmada orgiitten ¢ok yetiskin ve yetenekli kisilerin etkin oldugunu one siirerken, diger

goriis basarili olmada diizenli bir 6rgiit yapisin1 gerekli gormektedir. Bunlara gore bir
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ise ait gorevler ancak diizenli bir Orgiit i¢inde yiiriitiilebildiginde amaca

ulagilabilmektedir.®’

Insan kaynaklar1 deyimi, organizasyonlarin hedefleri dogrultusunda mal ve hizmet
{iretimleri sirasinda kullanmak zorunda olduklar1 insan faktoriinii ifade eder. insan
kaynaklar1 igletmeler igin stratejik Oneme sahiptir. Ciinkii insan kaynaklar1 iyi
oldugunda, bu isletmeye basari getirecektir.®® insan kaynaklari dendiginde bu bir
isletmede en iist yoneticiden en alt kademedeki niteliksiz isgoérene kadar tiim c¢alisanlari
kapsamaktadir. Bir igletmenin insan kaynaklarimi kurum i¢i caligsanlar olusturdugu

kadar, isletmenin birlikte calistigi kurum dis1 calisanlar da olusturur.®
2. Orgiitsel Uyum

Orgiit belirli amaglar dogrultusunda kisilerin gayretlerini  birlestirdikleri
yapilandirilmis bir siiregtir. Orgiit kisilerin tek baslarina gerceklestiremeyecekleri
amaclar1 bagkalar1 ile bir araya gelerek bir grup halinde gayret, bilgi ve yeteneklerini
birlestirerek gerceklestirmelerini saglayan bir is boliimii ve koordinasyon sistemidir.
Yine orgiit bir isletmedeki isleri, mevkileri, isgorenleri ve aralarindaki otorite ve
haberlesme iligkilerini gdsteren bir yapidir. Kisaca Orgiit sosyal bir varlik, sosyal bir

sistemdir.”

Endiistri ve orgiit psikolojisi, psikoloji biliminin bir uygulama alani olarak son
yillarda gelisme goOstermistir. “Endiistri ve orgiit psikolojisi, insanin isi s6z konusu
oldugunda is ortamindaki davranislari, nedenlerini, ve sonucglarini inceleyerek
problemlerin belirlenmesini ve bu problemlere en uygun ¢oziim yollarint arastirarak,

. . . . .. o . . . « 91
insamin igine ve ig ortamina en iyi ve en saglikli bir bicimde uyum yapmasini saglar.”.

Uyumsuzlugun &rgiitsel kaynaklar olabilmektedir. Isgdrenin uyumsuzluga karst
tepkisi; umursamazlik ve yabancilasma olmaktadir. Orgiitsel uyumu saglama yollarinin

arastirilmasi, orgiitiin hedeflerine daha hizli ulasabilmesi agisindan énemlidir. Orgiitsel

T Efil, a.g.e., 5.303.

8 Ali Akdemir, isletme Bilimine Giris —~Kavramlar, islevler ve Tartismalar-, Birlik Ofset-Yaymcilik,
Eskisehir 1999, 13.

% Kaynak ve dig., a.g.e., 5.15.

% Efil, a.g.e., 5.304.

°! Bilgin, a.g.e., s.1.
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uyumla ilgili kuramlar gelistirilmistir. Orgiitsel insancilik yaklasimi ve insan kaynagi

kurami bunlara iki ornektir.
a. Uyum Kuramlar

Uyum kuramlari iginde “Orgiitsel Insancilik Yaklasimi” ve “Insan Kaynag

Kuram1” 6nemli bir yer tutmaktadir. Bunlar agagida agiklanmaktadir.
i. Orgiitsel Insancihk Yaklasim

Orgiitsel Insancilik Yaklasimi, endiistride insan iligkilerinin geride kalmasi
sonucunda ortaya ¢ikmis bir yaklasgimdir. Hawthorne arastirmalart sonrasinda
endiistride insan faktdriine daha fazla dnem verilmeye baslanmistir. Orgiitsel Insancilik

Yaklagimi, orgiitlerde insan faktoriine ve insan iligkilerine 6nem atfetmektedir.
ii. Insan Kaynag Kuram

Insan Kaynagi Kurami, insan kaynaklarinin &nemine atifta bulunan bir baska
kuram1 olusturmustur. Orgiitlerde, personel yonetiminden Insan Kaynaklar1 Y&netimine
gecis yasanmistir. Bu, insan kaynaklarinin orgiitler i¢cin 0neminin giderek artmasi
sonucunda olmustur. Bugiin isletmeler i¢in rakipler karsisindaki en biiyiik kozlarin
insan kaynaklar1 olusturmaktadir. Bunun sonucunda isletmeler ge¢mise oranla insan
kaynaklarma daha fazla onem verir hale gelmislerdir. Insan Kaynagi(Sermayesi)
Kurami insan kaynaklarimin genis bir sekilde planlanmasini igermektedir. Batida
kavram insan Kaynaklari Planlamasi olarak kullanilmaktadir.”” Kuramda, egitim ve

planlamaya biiylik 6nem verilmektedir.
b. Uyumsuzlugun Orgiitsel Kaynaklar

Uyumsuzlugun orgiitsel kaynaklar1 ¢esitli olabilmektedir. Ornegin orgiit
calisanlarinin ihtiya¢ ve gereksinmelerini karsilayamadiginda uyumsuzluklar bas
gostermektedir. Isgoren ihtiyaclarinda &nemli bir unsuru maddi faktorler
olusturmaktadir. Maddi faktorler denilince bu {icret, tesvik primi gibi uygulamalar

igerir. Isgdrenlerin maddi ihtiyaclar1 karsilandiginda bunlar 6rgiit i¢in etkili ve verimli

%2 Kasim Karakiitiik, “insan Kaynaklar1”, http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/40/484/5672.pdf, s.115.
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calisma gosterirler.”> Bunlar maddi faktdrlerdir. Bir de maddi olmayan faktdrler vardir.
Ornegin iste yiikselme, isgdren motivasyonunda 6nemli bir giidiilenme kaynagidir. Bir
calisana iste yiikselme imkani veriliyorsa, o calisan bu firsati degerlendirmek
isteyecektir. Isbasinda performansin1 artirmak suretiyle yiikselmek, kariyerini
gelistirmek isteyecektir. Bu calisanlarin temel ihtiyaglarindan biridir; yaptigi isle
kendini gosterme ihtiyaci. Maddi olmayan faktdrlerden bir digerini de egitim-gelistirme
olusturmaktadir. Calisana yaptig1 iste daha basarili olmanin yollar1 6gretilmelidir. Bu
egitim-gelistirme faaliyetleri ile olacaktir. Orgiit ici egitim-gelistirme faaliyetleri,
calisanlarin eksiklerini gidermeleri ve islerinde daha basarili olmalarinda oldukea etkili
olmaktadir. Egitim-gelistirme faaliyetleri orgiit i¢inde gerceklestirilebildigi gibi, orgiit
disindan da calisanlara egitim-gelistirme imkanlar1 saglanabilmektedir. Orgiit igindeki
olumsuz psikolojik faktorler de uyumsuzluk kaynag: teskil etmektedir. Uyumsuzlugun
orgiitsel diger bazi kaynaklar1 olarak da orgiit-i¢i iletisimdeki eksikler, Orgiitteki

adaletsiz uygulamalar, giivensiz is ortamlari, isten tatminsizlik belirtilebilir.
c. Isgorenin Uyumsuzluga Kars1 Tepkisi

Isgoren uyumsuzluga karst tepkisini cesitli tutum ve davranslarla

belirtebilmektedir. Umursamazlik ve ise yabancilagsma bunlarin 6nemlilerindendir.
i. Umursamazhk

Isgorenin uyumsuzluga kars: tepkisi en basit haliyle umursamazlikla kendini belli
eder. Umursamazlik isin kendine olabildigi gibi, iistlere kars1 da gosterilebilmektedir.

Ve yahut da orgiit ici iletisime katkida bulunmama seklinde olabilmektedir.

ii. Yabancilasma

Isgorenin uyumsuzluga karsi tepkisi ise yabancilasmaya kadar varabilmektedir.
Bunun nedenleri cesitli olabilmektedir. Ornegin isten tatminsizlik, isgdreni isten
yabancilasmaya gotiiriir.”* Calisanlar belirli isleri yapmay:r daha ok severlerken,
bazilarim1 daha az sevebilirler. Isten tatminsizlikte Onemli bir faktdri de is

pozisyonundan memnun olmama olusturmaktadir. Calisanlarin  pozisyonlari

% A. Uygur, “Org_iitsel Baglihk ile Isgoren Performansi iligkisini incelemeye Yénelik Bir Alan
Arastirmast”, Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, Say1:1, ss.71-85, 2007, s.72.
% Drake ve Smith, a.g.e., s.73.
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ylukseldikge, isten aldiklar1 haz da artmaktadir. Bu durumda alt pozisyondaki calisanlari
motive edici araglarin olmasi gerekmektedir. Bu ylikselme imkanlar1 olabilecegi gibi,
prim yoluyla &diillendirme de olabilir. Isgorenlerin &niine bir hedef konuldugunda,
bunlarin giidiilenmesi kolaylasacaktir. Boylece onlarin islerine daha iyi motive olmalari

saglanmig olacagi gibi, isten aldiklar1 haz da artacaktir.

Calisanlarin belirli gereksinimleri kargilanmadiginda, bunlarda ise yabancilasma
olusur.” Yabancilasma rutin ve monoton islerde calisanlarda sik¢a goriiliir. Bunlar
zamanla iglerine motive olamaz hale gelirler. Bu durumda ise yabancilasmay1 6nleyecek
araclara ihtiya¢ vardir. Bu, is¢ilerin Oniline hedefler konulmasi olabilir. Tesvik edici
stratejiler gelistirilebilir. Isyerinde tatli bir rekabet olusturulmasi da calisanlarmn ise
yabancilagsmalarint 6nleyecektir. Kendilerini gostermek isteyecek iggorenler, islerine
daha iyi motive olabileceklerdir. Ise yabancilasmayr ©Onleyici stratejiler
gelistirilemediginde, c¢alisanlarin ise ilgileri azalacagi gibi, orgiitleriyle de baglari

zayiflayacaktir.
d. Orgiitsel Uyumu Saglama Yollan

Orgiitsel uyumu saglamanmn cesitli  yollar1  bulunmaktadir.  Orgiitsel
toplumsallastirma, islemsel kosullanma, etkilesim ¢ozlimlenmesi ve oOrgiitsel danisma

duyarlik egitimi verilmesi orgiitsel uyumu saglama yollar1 olarak belirtilebilir.

Bir orgiitte iki, ya da daha fazla birey kendi ¢ikarlarinin en iyi bigimde oOrgiit
tarafindan  karsilanabilecegini  diisiindiikleri zaman, isbirligi yapmaya egilim

gosterirler.”® Bu iletisim sayesinde olur.”” Ve bu orgiitsel verimliligi arttirir.
e. Kisi-Orgiit Uyumunun Sonuglar

Kisi-orgiit uyumunun sonucu hem kisinin hem de orgiitiin performansinda artis
olmasidir. Kisi, oOrgilitle uyum sagladiginda is tatmini artacak, ise motivasyonu
yiikselecek ve isteki verimliligi artacaktir. Kisi-orgiit uyumunun 6énemli bir sonucu da

orgiitsel baglhliktir.

% Drake ve Smith, a.g.e., s.73.

% Hicks, a.g.e., s.175.

7 Nurullah Geng, Yénetim ve Organizasyon -Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar-, 2.Baski, Seckin
Yaymecilik, Ankara 2005, s.324.
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Orgiitsel baglilik kavrami, son yillarda endiistriyel ve orgiitsel psikoloji
literatiirtinde popiilarite kazanmustir. “Teoride, orgiite bagli ¢alisanlar daha siki
calisirlar, orgiitte kalirlar ve 6rgiitii daha etkili hale getirmek igin katkida bulunurlar.”
yoniinde bir inanis vardir.”® Orgiitsel baghlik kavramu, bireyin belirli bir 6rgiite kars:
hissettigi 6zdeslesme ve biitinlesme derecesini ifade eder.” Orgiitsel baglilikla ilgili
literatiirde bir¢ok tanim bulunmaktadir. Ancak bunlardan en ¢ok kabul goreni Porter ve

arkadaslarinin yaptig1 tanimdir ve su sekildedir:

a) Orgiitiin amaclarinin kabulii ve bu amaglara giiglii bir inang gdsterme,

b) Orgiitiin lehine olacak sekilde énemli bir ¢caba harcama istekliligi,

¢) Orgiitsel iiyeligini devam ettirme kararliligs.'**'"!

% A. Karahan, “Hastanelerde Liderlik ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskinin incelenmesi”, Sosyal
Bilimler Dergisi, Cilt:X, Say1:1, 2008, s.148.

% Karahan, a.g.m., s.148.

1 Uygur, a.g.m., s.74.

"' R. Erdem, “Orgiit Kiiltiirii Tipleri ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski: Elazig il Merkezindeki
Hastaneler Uzerinde Bir Calisma”, Eskisehir Osmangazi Universitesi IIBF Dergisi, Cilt:2, Say1:2, 2007,
s.67.
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BOLUM V. iS TATMINI

Bu boliimde genel olarak is tatmini konusunda bilgiler verilecektir.
1. Is Tatmini Tanim

Is tatmini, yapilan isten doyum elde edilmesidir. Literatiirde bir¢ok is tatmini

tanim1 bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 sunlardir:

e Bullock’e gore is tatmini isle baglantili ¢cok sayida arzu edilen ve edilmeyen
deneyimlerin biitliinii ve dengelenmesinden sonuglanan bir tutum olarak goz
Oniine alinir.

e Vrom, i tatmini kavramini ¢alisanlarin algilarina, duygularina ve
davraniglarina iliskin ¢ok degisik boyutlu tutumlarinin bir Olgilisii olarak
gOormustur.

e Eren ise is tatminini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin beraberce
calismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi bir
mutluluk olarak tanimlamistir.

e s tatmini kisaca isi sevme, ise bagllik, ise kendisini verme gibi is gorenlerin

islerinden duyduklar1 hosnutluk olarak tanimlanabilir.'*
2. Is Tatmini Onemi

Is tatmininin énemini birey agisindan &nemi, drgiit agisindan dnemi ve ydnetici

acisindan 6nemi bagliklar1 altinda inceleyebiliriz.
a. Is Tatmininin Birey Acisindan Onemi

Is tatmininin birey acisindan 6nemi, bireyin moral, motivasyon ve performansinda
artts ile kendini ortaya koymaktadir. Isten tatmin ¢alisanin ise kendinden daha fazla sey
katmasini saglamaktadir. Bu kisinin is siirecine katilimi artmaktadir. Isten tatmin
olmadiginda ise, ayni kisi isine yabancilasmakta, daha kotii bir senaryoyla isinden

ayrilmay1 bile diisiinebilmektedir. Isgérenin belirli gereksinimleri karsilanmadiginda o

12 Delya Berna Toplu, Resmi ve Ozel Lise Yoneticilerinin is Giigliigii ve Is Tatmin Durumlari, Maltepe
Universitesi Sos.Bil.Enst. Yiik.Lis.Tezi, (Tez Dan.: Yrd.Dog.Dr. Ali Temel), Istanbul, May1s 2010, s.41.
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kiside yabancilagsma baslamaktadir.'® s tatmini ile orgiitsel baghlik arasinda iliski
bulunmaktadir. Orgiitsel bagin azalmasi, isgdéren verimliliginin azalmas1 ve nihayetinde
isten ayrilma ile sonuglanmaktadir. Yapilan arastirmalar oOrglitsel baglilik ile isten
ayrilma egilimi arasinda giiclii ve anlamli iliskiler bulundugunu géstermistir.'®* Yapilan
aragtirmalar neticesinde iggoérenlerin i doyumunu yiikseltmenin potansiyel olarak is
birakma davramiglarini azaltacagi ileri siriilmistiir. Enformasyon isgorenlerinin is
doyumu faktorleri ve sonuglarinin ele alindigi arastirmada ise is, denetim, ¢alisma
arkadaslari, 6deme ve ilerleme, i doyumunun bes boyutu olarak ele alinmis; ayrica
stres degiskenleri olarak rol belirsizligi ve rol ¢atismasi is doyumu faktorleri olarak
diistiniilmistiir. Bulgular, is doyumu ile ilgili olarak rol belirsizliginin en islevsel
olmayan degisken oldugunu gostermis; orgiitsel hizmet siiresinin de, rol gerilimi ve is
doyumu boyutlar1 arasindaki iliskileri diizenledigini ortaya koymustur. Yine rol
belirsizligi ve is doyumu boyutlarinin egitim ve yas ile iliskili oldugu anlasilmus;
orgiitsel baghlik ve ayrilma isteginin kestirilmesinde is doyumunun Onemi
dogrulanmustir.'” Orgiite bagli ¢alisanlar daha siki cahsip, orgiite katki yapmak

isteyeceklerinden performanslari ve iste verimlilikleri de artacaktir.'”
b. Is Tatmininin Orgiit Acisindan Onemi

Is tatmininin orgiit acisindan da Onemi biiyiiktiir. Calisanlar yaptiklari isten
memnun kaldiklarinda, yani yaptiklar1 isten doyum sagladiklarinda performanslari
artmakta, bu nihayetinde Orgiitiin toplam performansinda artis olmasini saglamaktadir.
Orgiitiin performansini tek tek calisanlarin performansi belirler. Bu yiizden calisanlarmn
yaptiklar1 isten doyum sagliyor olmalari, orgiit agisindan cok &nemlidir. Isten
tatminsizlik rutin islerde sik¢a karsilasilan bir durumdur. Orgiitiin bu gibi konularda B

plan ve stratejilerine sahip olmasi gerekmektedir.

18 Drake ve Smith, a.g.e., s.73-74.

"y, Arbak ve ON. Ozmen, Saghk Kuruluslarinda insan Kaynagmin Siirekli Gelisimi’nin
Saglanmasinda Onemli Faktor: Orgiitsel Baglilik: Onciilleri-Etkileri. Dokuz Eyliil Universitesi Isletme
Fakiiltesi, 2009, http://www.performans.saglik.gov.tr/content/files/kongre/sunum/orgutsel baglilik.pdf,
s.17.

15 Balay, a.g.e., 5.240.

19 K arahan, a.g.m., s.148.
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c. Is Tatmininin Yénetici A¢isindan Onemi

Is tatmininin yonetici agisindan da dnemi biiyiiktiir. Ornegin bir orgiitteki bir
yonetici yiikselme imkanlarina sahip degilse, bu yoneticide zamanla tatminsizlik bas

gosterecektir.
3. Is Tatmininin Ozellikleri

Bireylerin islerinden aldiklar1 tatmin, genis 6lgiide, is ve onunla ilgili her seyin,
ihtiyaclarmi ve isteklerini karsilama derecesine baghdir. Is tatmini goreceli bir
kavramdir. Isten tatminlik saglamada kisisel faktorlerin belirleyiciligi olmaktadir. Is
tatmini, gereksinimlerin karsilanmasi ile ilgilidir. Burada gereksinimler denilince ortak
gereksinimler var oldugu gibi, kisiden kisiye degisebilen gereksinimler de s6z
konusudur. Ornegin iicret her ¢aliganin bir gereksinimidir. Calisma kosullarmin iyiligi
de ayni sekilde. Bununla birlikte baz1 gereksinimler vardir ki kisiden kisiye farkli 6nem
arz edebilirler. Ornegin bir is¢i icin 6viilmek cok onemli bir motivasyon kaynagi
olabilirken, bir bagkasi i¢in bu ayni oranda 6nemli olmayabilir. Aym iste ya da is
pozisyonunda c¢alisan iki kisinin doyumlar1 da farkli olabilir. Bunda psikolojik

faktorlerin de etkileri olabilir.
4. Is Tatmini ile Orgiitsel Davrams Alanlar

Is tatmini isgdren tutum ve davranislarinda olumlu degisiklikler saglamaktadir. Is
tatmini oldugunda isgdrenin ise motivasyonu artmakta, morali ylikselmekte, isinde

performans ve verimliligi artmaktadir.
a. Tutum

Is tatmini isgdrenlerin tutumlarinda olumlu degisiklikler yaratmaktadir. Ornegin
isgorenlerin maddi ihtiyaglar1 karsilandiginda bunlar 6rgiit i¢in etkili ve verimli ¢alisma

tutumu i¢ine girmektedirler.'"’

Is tatmini, bireyin tutumuyla dogrudan iliski halindedir. Bireyler tatminlikleri
Ol¢iisiinde islerine karst tutum gelistireceklerdir. Bireylerin orgiitsel anlamdaki

tutumlari, o tutumu ortaya ¢ikaran durum devam ettikge siirecektir.

7 Uygur, a.g.e., 5.72.
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b. Motivasyon

Motivasyon igten gelen itici kuvvetlerle belli bir hedefe dogru yonelme ve

108 fs tatmini,

maksath davraniglar gosterme siirecini ifade etmek i¢in kullanilmaktadir.
isgorenlerin islerine motivasyonlarini arttiran bir faktordiir. Yaptig1 isten memnun olan

kisi, isini daha bir istekle yapacaktir.

[letisim yoluyla motivasyon, insanlar arasindaki iliskilerde, iletisim ve etkilesimde
iyilesme saglanarak isgorenlerin giidiilenmesidir. Motivasyonun Tiirk¢ce karsiligi
giidiilenmedir. Motivasyon(giidiilenme) kisilerin belirli bir amaci gerceklestirmek igin
kendi arzu ve istekleri ile davranmalaridir.'®” Insanlar ihtiyaglari karsilandiginda
giidiilenirler. Iletisim kurmak insanoglunun temel ihtiyaglarindandir. Kurum ici
iletisimin 1yi olmas1 isgorenlerin giidiilenmesi icin basli basina bir nedendir. Kurum
icinde sicak bir ortamin yaratilmasi iggorenlerin islerine daha siki sarilmalarin
saglayacak, bunlarin i basinda verimlilikleri artacak, kendilerinden ise daha fazla sey

katacaklar ve kurumlariyla iliskileri de daha uzun stireli olacaktir.

Isgorenin iistiinii sevmesi, onun verimliligini artiracaktir. Aksi takdirde isgérende
ise kars1 soguma baglayacak, bu kisinin isine motivasyonu azalacak, verimliligi de ayn
sekildle ve en nihayetinde kurumdan ayrilmayr bile diisiinecektir. Orgiitlerde
fonksiyonel olmayan c¢atismalar bu ylizden istenmez. Bunun yerine astlarla {istler

arasinda iyi bir iletisim tesis edilmek istenir.

Motivasyon ile tatmin arasindaki iligki, gergekte, karsilikli etkilesim bi¢cimindedir.
Tatmin olmus kisinin motive olabilmesi i¢in ortam hazirlanmis demektir. Ciinkii, tatmin
olan birey, davranisini degistirmeye ve giidiilemeye olduk¢a uygun bir durumdadir.
Ayni sekilde, glidiilenmis bir birey de, tiim ¢aba ve faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru
ve zevki tadabilecektir. Yani, motivasyon tatmin yaratabilmektedir. Bundan bagka,

belirli duygu ve durumlarin, her iki etkiyi birden gosterebildikleri goriilmektedir.

Motivasyon kavramiyla tatmin arasindaki iliski, sartlara ve durumlara baghdir.

Kimi zamanlarda olumlu, kimi zamanlarda notr, bazen de olumsuz olabilmektedir.

"% Bilgin, a.g.e., 5.33.
109 Geng, a.g.e., 5.234.
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c. Moral

Isten tatminlik, calisanlara moral olur. Calisanlarin  istek, beklenti ve
ihtiyaglarinin karsilanmasi halinde bunlarin moralleri yiikselmekte, islerine daha iyi

motive olmakta ve isten tatmin olma diizeyleri artmaktadir.
d. Performans

Is tatmini, isgorenin performansimi arttirir. Yaptid1 isten doyum saglayan bir
calisanin verimliligi artar. Bu kisi isine kendinden daha fazla sey katmak ister ve is
siirecine katilimi artar. Burada “Katilma bireylerin yaptiklar: islere ilgilerinin artmasi

demektir, ve yaptiklari ise katki derecelerini gosterir.”.!'°

5. Is Tatmini Etkenleri

Iste tatminlik saglayan etkenler gesitlidir. Bunlar hakkinda aciklamalar asagidaki

metinde yer almaktadir.
a. Isin Niteligi

Calisanlarin is tatminini etkileyen bir faktor yapilan is ve isin Ozellikleridir.
Toplum tarafindan yeteri kadar kabul gérmeyen ve kendisini is hayatina hazirlarken
birey tarafindan hayal edilmeyen islerin yapilmasi is tatminini azaltir. Isin ilging olmasi,

kisiye 6grenme firsat1 vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi tatmin nedeni sayilabilir.

Isin niteligi, isten doyum saglamada basl basina bir etkendir. Insanlar sevdikleri
isleri yapmak isterler. Sevdikleri islerde c¢alisma sansini elde edenlerin islerine
motivasyonlari artmakta, performans ve verimliliklerinde artis olmaktadir. Bu sansi1 elde

edemeyenlerde ise isten tatminsizlik goriilmektedir.

Kisiler kendilerine yeteneklerini kullanma olanagi veren, ¢ok yonli ve ozel
nitelikler gerektiren isleri yaptikca, kendilerine basarili olduklari konusunda bilgi

geldikge islerinden tatmin olurlar.

"9 Drake ve Smith, a.g.e., s.75-76.
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Bir isgoren, deneyimini ve kisisel meraklarimi karsilayan gorevleri yerine
getirmekten dolay1 tatmin elde edebilir. Bunun yanisira, isgdrenin yaptigr gorevin
gerektirdigi niteliklerle, kendisinin sahip oldugu ozellikler arasinda tam bir uyumun

saglanmasi gerekir.

Bir personelin yapmis oldugu isin tiirii, kisisel planlarinin uygulanmasinda énemli
etkiler yapacaktir. Kendisi icin etkili olan isi yapan kimse, o ise karsi daha olumlu bir

tutum takinarak, dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir.

Farklt meslek gruplarina gore, orgiitsel baglilik ve i birakma arasindaki iligkinin
incelendigi aragtirma bulgulari, drgiitsel baglilik ile is birakma iliskisinin diistik statiilii
mesleklerdeki (mavi yakali) isgorenlere gore, yliksek statiilii mesleklerdeki (beyaz
yakal1) igsgorenler arasinda daha gii¢lii oldugunu; ayrica, genel olarak, orgiitsel baglilik
ve is birakma davranisi arasindaki ters iliskinin, beyaz yakalilara gore mavi yakal

isgorenlerde daha zayif oldugunu gostermistir.'''

b. Odeme

Tatmin c¢alisanin isten elde ettigi madde ¢ikarlarla ilgilidir. Bir ¢alisan, ¢alismasi

karsiliginda elde ettigi iicret ve benzeri 6demelerin diizeyinde tatmin olacaktir.''?

Ucret, is tatmini araclarindan biridir. Insanlar hayatlarini daim ettirmek icin cesitli
kurumlarda calisirlar. Amag para kazanmaktir. Calistiklar1 kurumlarda 1iyi {icretler alan
personel ile alamayanlarin is doyumlar1 farklidir. Dogal olarak iyi iicret alanlarin
yaptiklar islerden aldiklar1 haz fazla iken, iyi {licret alamayanlarin diisliktlir. Paranin
onemi ¢ok fazla olmakla birlikte ¢alisan motivasyonunda etkisi sinirli oldugu goriisii
yaygindir. Hatta Herzberg’e gore para sadece hijyen etmenidir, motivasyonel etkisi

113
bulunmaz.

Ucretin bireyi calismaya motive edici faktorler arasinda énceligi iizerinde bir fikir
birligi yoktur. Ancak son yillarda yapilan arastirmalar ticretin, ¢alisan agisindan birincil

motive edici faktér oldugunu ortaya koymaktadir.'" Ciinkii yapilan arastirmalar

"' Balay, a.g.e., s.241.

"> Robert P. Vecchio, Organizational Behaviour, The Dryden Pres, Orlando 1998, s.121.
'3 http://www kalite.saglik.gov.tr/makaleler/motivasyoni.htm

"4 Benligiray, a.g.e., 5.9.
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gostermistir ki, giivenlik duygusu, statii, sayginlik kazanma, toplumsal kabul gibi temel
fizyolojik ve psikolojik ihtiyaglar ile yapilan 6demeler arasinda ¢ok yakin bir iligki

bulunmaktadir.!

Ucret ve 6diillerin adil ve performansa kosut olarak dagitilmasi, motivasyon ve
tatmin olma acisindan ¢ok 6nemlidir. Ucretin, ihtiyaclar anlaminda en &n siralarda
olmast ve taninma/kabul edilme anlaminda bir simge olmasi, bireylerin tatmin

olmalarinda 6nemlidir.

Ucretin azligi veya ¢oklugu her birey igin degisen bir nitelik gosterebilir.
Isgorenler i¢in asil énemli olan 6deme sistemindeki adalet ve esitliktir. Isgdrenler igin
kendisiyle aym1 gordiigii bir is arkadasinin daha fazla iicret aliyor olmasi tatminsizlik
yaratabilmektedir. Adalet ve esitlik bu nedenle iicretle is tatmini agisindan oldukcga

biiylik bir 6nem tagimaktadir.

Ucret yalnizca maas olarak algilanmamalidir. Ucretin yaninda baz1 yan dédemeler
de isgorenin tatmini iizerinde etkili olabilmektedir. Emeklilik ayligi, saglik sigortasi,
tatil parasi, yillik iicretli izin, igsizlik sigortast da licretin i¢inde degerlendirilmelidir.
Kimi zaman bu tip yan Odemeler ve kazanglar maastan daha Onemli olarak

degerlendirilebilmektedir.
c. Yiikselme Olanag:

Yiikselme olanagi bir baska 6nemli is tatmini etkenini olusturmaktadir. Yiikselme
olanaklar1 6zellikle yonetici kademesinde ¢alisanlarda &nemli olmaktadir. Iste

yiikselme, terfi bunlar i¢in 6nemli bir motivasyon kaynagini olusturmaktadir.

Iste yiikselme, isgdren motivasyonunda 6nemli bir giidiilenme kaynagidir. Bir
calisana iste yiikselme imkani veriliyorsa, o calisan bu firsati degerlendirmek
isteyecektir. Isbasinda performansim1 artirmak suretiyle yiikselmek, kariyerini
gelistirmek isteyecektir. Bu calisanlarin temel ihtiyaglarindan biridir; yaptigi isle

kendini gosterme ihtiyaci.

"3 Kaynak ve dig., a.g.e., 5.256.
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Isten tatminsizlikte onemli bir faktdrii is pozisyonundan memnun olmama
olusturmaktadir. Calisanlarin  pozisyonlar1 yiikseldik¢e, isten aldiklar1 haz da
artmaktadir. Bu durumda alt pozisyondaki calisanlar1 motive edici araglarin olmasi
gerekmektedir. Bu yiikselme imkanlar1 olabilecegi gibi, prim yoluyla 6diillendirme de
olabilmektedir. Isgdrenlerin Oniine bir hedef konuldugunda, bunlarm giidiilenmesi
kolaylasmaktadir. Boylece onlarin islerine daha iyi motive olmalar1 saglanmis olacagi

gibi, isten aldiklar1 haz da artmaktadir.

Bireyler, deneyim kazandik¢a daha ¢ok yetki, {icret, sayginlik aramaktadirlar.
I¢inde bulundugu &rgiitiin bireylerin yiikselmelerine olanak saglamasi, ¢alisanlar1 daha

fazla motive edip, tatmin diizeylerini artiracaktir.
d. Oviilmek

Insan psikolojisi anlagilmasi gii¢ bir alandir. insanlar psikolojik olarak ¢ok ¢abuk
etkilenebilmektedirler. Oviilmek hepimiz i¢in bir mutluluk kaynagi, doyum aracidur.

Ustleri tarafindan dviilen ast isine daha siki sarilacaktir. Bu onun dogasinda vardar.
e. Calisma Kosullar

(Calisma kosullar1 da is tatmini etkenleri arasinda yer almaktadir. Calisma kosullar
igyerinin fiziki kosullariyla (temizlik, aydinlatma, havalandirma, renk gibi) ¢alisma
saatleri gibi is Ozelliklerini igermektedir. Calisma kosullar1 denilince akla saglik ve
giivenlik gerekleri gelmektedir. Calisanlar sagliksiz ortamlarda calistiklarinda mutsuz
olmakta, ise motivasyonlart azalmaktadir. Giivenli olmayan igyerlerinde de aym
sikintilar yasanmaktadir. Glivensiz ve de konforsuz isyeri ortamlari, ¢calisanlari olumsuz

etkilemektedir.

Calisma kosullar1 kiginin motivasyonunu etkileyen énemli bir faktordiir. Kisinin
calistig1 yerin fiziksel sartlari, ¢alisilan ortamin temiz olmasi, yenilen yemeklerin kalite
standartlarina uygun olmasi, yeterli 1siklandirilmasi, gerekli donanimlara sahip olmasi
calisanin fiziksel ve ruhsal yonden saglikli olmasini saglayacak bu durumda bireyin

. 116
motivasyonunu artiracaktir.

' Askin Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon, Alfa Aktiiel, Bursa 2006, s.72.
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Calisanlarin i¢inde bulundugu calisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar
verimliligi etkileyen onemli faktorler arasindadir. Bu kosullarin en uygun diizeye
ulagmast ¢alisanin moral yapisini etkileyebilecegi gibi isletmeyle biitiinlesmesini ve
dolayistyla is tatminini de kolaylastiracaktir. Bu nedenle fiziksel kosullarin, ¢alisanlarin
calisma temposu ve istegini artiracak bi¢imde diizenlenmesine gidilmesi gerekmektedir.

Fiziksel kosullarin iyilestirilmesi isgorenlerin is tatminini artirmaktadir.

Mesai saatleri de c¢alisma kosullarinin  olduk¢a oOnemli bir boyutunu
olusturmaktadir. Isgorenler is disindaki aktivitelerini gerceklestirmek igin daha genis
olanak saglayan calisma saatlerini tercih ederler. Uzun c¢alisma saatleri ve gece
vardiyalar1 isgorenleri toplumsal yasamin diger faaliyetlerinden soyutlayarak bireyin
yasam tatminini diisiiriicli bir etki yaratabilmektedir. Mesai saatlerinin bu gibi olumsuz
etkilerini ortadan kaldirmak i¢in esnek c¢alisma saatleri ve yogunlastirilmis ¢alisma

saatleri gibi diizenlemelere gidilmektedir.

Giivensiz is ortam, fiziksel faktorlerle ilintilidir. Isgdrenin ¢alistig1 ortam giivenli
degilse, bu kisi isinde kendini giivende hissedemeyecektir. Orgiitlerde, calisanlara
giivenli ig ortamlar1 sunulmalidir. Konforlu g¢aligma ortamlarina sahip iggorenler
yaptiklar1 islerden daha fazla haz almaktadirlar. Bunlarin isten tatminlik diizeyleri
yiikselmektedir. Ote yanda ¢alisma ortammin konforlulugu, meslek dallarma gore
farkli ihtiyaglar1 dogurabilmektedir. Ornegin bir fabrikada calisilirken ihtiyag duyulan
151k miktar1 ile hastanelerde ihtiya¢ duyulan ayni olmamaktadir. Aydinlatmanin en
onemli islevi igin goriilebilmesidir ve isin goriilebilmesi i¢in gereken aydinlik miktar1 da
ortamlara gore degismektedir. Ornegin kaba montaj isinde 200 Liiks liimen/metrekare
aydinlanma degeri yeterli iken, ileri derecede diisiik kontrastli ve kii¢lik boyuttaki gorsel
islerin yapilmasi; kimi cerrahi uygulamalar, ameliyat vb. >10.000-20.000 Liiks

(limen/metrekare) aydinlanma degeri gerektirmektedir.'”

Calisilan yerde is kaza riskinin fazla olmasi ve gerekli dnlemlerin alinmamasi
calisanda stirekli olarak stres yaratacak ve motivasyonu diislirecektir, bu nedenle risk

faktorlerinin ortadan kaldirilmasi ve tedbirlerin alinmasi dnemlidir. Calisma kosullari

"7 C.Giiler (edit.), Saghk Boyutuyla Ergonomi -Hekim ve Miihendisler i¢in-, Palme Yaymncilik,

Ozkan Matbaacilik, Ankara 2004, s.387.
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ile verimlilik arasinda oldukca giicli bir baglanti vardir. Calisanlarin ¢alisma

kosullarindan tatmini arttik¢a verimlilikleri de artmaktadir.

Is giivensizligi, orgiitsel bagliligi, algilanan performansi, algilanan Orgiitsel

destegi, ayrilma istegini ve degisime kars1 direnci olumsuz etkilemektedir.

Orgiitsel iletisimde doyum ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmalar, orgiitsel iletisimde doyum ile baglilik arasinda agik ve olumlu bir iliskinin
varligmi ortaya koymustur. Bulgular ayrica, dgretmenlerin, gida sirketi ve hastane
isgorenlerine gore daha yiliksek diizeyde orgiitsel iletisim doyumu ve bagliligr icinde

olduklarim gostermistir.''®

f. Denetim

Denetim de is tatmini etkenleri arasinda sayilmaktadir. Denetim, orgiit kiiltiiri ile
iligkisi vardir. Denetime Onem veren kuruluslar, yaptiklari islerde basarili olan
kuruluglardir. Dolayisiyla bir kurulustaki bir ¢alisan {izerinde denetimlerin ig tatmini
acisindan olumlu etkileri olusacaktir. Fakat ote yanda asir1 denetim de ters
tepebilmektedir. Bu  calisanlarin  kuruluslarinin = kendilerine  glivenmedigini

diisiinmelerine sebebiyet verdiginde tehlike ¢anlar1 ¢almaya baslamis demektir.

Yoneticiler, temelde c¢alisanlar1 kontrol ederek, belirlenmis hedefe dogru
yoneltmeye calisirlar. Isletmenin basarili ve verimli olmasinda yéneticilerin rolii
biiyliktiir. Fakat yoneticiler ¢alisanlar iizerinde asir1 denetim saglamaya calistiklarinda

bu isletmede olumsuz sonuglar verebilmektedir.
g. Calisma Arkadaslar

Calisanlarin is tatminini saglamada onemli unsurlardan birini is arkadaslarindan
tatmin olusturmaktadir. Insanlar sevdikleri kisilerle calismak isterler. Bu yiizden is
yerinde sicak bir iklimin varligi onemlidir. Baz1 kuruluslar aile sirketi ozellikleri
gostermektedirler. Bunlarda calisan iliskileri daha iyi olmaktadir. Baz1 kuruluslarda
calisanlarin birbirlerine fazla yakinlagsmasi istenmemektedir. Bunun iste verimliligi

azaltacagr disiiniilmektedir. Laubalilikten korkulmaktadir. Burada bir denge

'8 Balay, a.g.e., 5.239-240.
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kurulabilmesinin énemi ortaya ¢ikmaktadir. Ne asir1 baskici ortamlar iyidir, ne de asiri

gevsekler.

Insanlar zamanlarinin biiyiik bir kismini is yerlerinde gecirmekte, bu nedenle
calisma arkadaslar1 olduk¢a 6nemli bir unsur olmaktadir. Kisinin ¢calisma arkadaslari ile
olan iliskisi onun motivasyonunu olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir.
Isletmeler takim kurarken dncelikli olarak aralarinda iyi iletisim kurabilecek kisileri bir
araya getirmektedir ¢iinkii ayn1 zihinsel, duygusal ve sosyal Ozelliklere sahip olan
gruplarin birbirleri ile olan uyumu daha iyidir, bu durum grup ve grup igerisinde
bulunan bireylerinde motivasyonunu artiracaktir. Aksi halde c¢alisma arkadasi ile

catisma yasayan kisilerin motivasyonu daha az olacaktir.'"”’

Personel seciminde en az ise uygunluk kadar onemli bir diger nokta ise yeni
girecek olan kisinin mevcut takima ve takimin performansina uyumudur. Yanlig bir
personel se¢imi hem ise yeni giren kisinin motivasyonunu ve is tatminini diisiiriir, hem

de mevcut diger calisanlarin.
h. Orgiit ve Yonetim

Calisanlarin algiladiklart yonetim anlayisinin da is tatmini tiizerinde etkisi
bulunmaktadir. Yonetim, orgiit amaclarinin ekonomik ve etkin olarak gergeklestirilmesi

icin faaliyetlerin planlanmasi, érgiitlenmesi, yiiriitiilmesi ve denetlenmesidir.'’

Yonetimsel siireglerin  isgorenin verimliligini desteklemesi gerekir. Ciinkii
yonetimsel siiregler fikirleri, isletmenin amag¢ ve vizyonunu destekleyen faaliyetlere

donistiriirler.'!

Orgiitsel faktorlerin is tatmini {izerinde etkileri olmaktadir. Kiiltiirii, degerleri ve

normlar1 olan orgiitler, calisanlar tizerinde olumlu etkilerde bulunmaktadir.

Calisanlarin is tatminini etkileyen bireysel faktorlerin yaninda, i¢inde bulunduklar
is cevresinden ve isin Ozelliklerinden kaynaklanan birgok farkli faktér daha

bulunmaktadir. Genel olarak orgiitsel faktorler olarak adlandirilan bu unsurlar, {icret,

"9 http://www.sosyalhizmetuzmani.org/motivasyoncalisan.htm
120 Efil, a.g.e., 5.3.
121 Geng, a.g.e., s.31.
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terfi, 6dil, bilgi akisi, kararlara katilim, hizmet ici egitim, fiziksel ¢alisma kosullari, is

ve isin Ozellikleri gibi bir¢ok farkli degiskeni i¢inde barindirmaktadir.

Orgiit ici iletisim ¢ok 6nemlidir. Isletme ici iletisim ¢alisanlarin iist ve astlariyla
iyi iligkiler kurmasini igerir. Caligilan ortamin sicak bir ortam olmasi, ¢alisanlarla {istleri
ve diger calisanlar arasinda iyi bir iletisimin olmasi, iliskilerin karsilikli anlayzis,
yardimlagma ve saygiya dayanmasi vb. etmenler, ¢alisanlarin is verimini artiracagi gibi,
isletmenin verimliligini de arttirir. Kurum i¢i iletisim, isgdren motivasyonunun
artirllmasinda 6nemli bir aractir. Kurumda sicak bir atmosferin var olmasi, ¢alisanlar
i¢in iyi bir motivasyon kaynagi olacaktir. Insanlar severek ¢alistiklari is ortamlarinda
kendilerini daha rahat ve huzurlu hissetmekte, kendilerini islerine daha iyi
verebilmektedirler. Iletisim sorunlar1 olan bir isyerindeki calisanlarin ise ruh hali
bozulmakta, kendilerini islerine verememektedirler. Bu durumda isyerinde islevsel
olmayan catigmalar artmakta, ¢alisanlarda yabancilasma ve ige karsi soguma egilimleri

belirmektedir.'*?

Kurumlarin, insanin sosyal bir varlik oldugunu unutmamasi
gerekmektedir. Insan sosyal bir varliktir ve cevresi ile iyi iliskiler kurmasi kendisi igin
zaruret arzetmektedir. Bu bir isletmede astlarla astlar, astlarla iistler ve iistlerle iistler
arasinda iyi bir iletisimle gerceklesir. Kurumlar, kurum igi iletisimlerini izlemeli,
degerlendirmeli ve gerekiyorsa bu konuda onlemler almalidirlar. Yani kurumlarin bir

iletisim planlar1 olmalidir.

Kurum i¢i iletisimin 1iyiligi, calisan ve isletme performansini pozitif yonde
etkileyecektir. Bunun i¢in kurumlarin isletme i¢i iletisimi gelistirici ¢abalar gostermesi
gerekmektedir. Burada sorumluluk {ist yonetime diismektedir. Nitekim iyi bir planlama

ile kurum i¢i iletisimin diizeyi arttirilabilmektedir.

Kurumlar i¢in insan kaynaklarinin ve kurum igi iletisimin 6nemi giinden giine
artmaktadir. Profesyonel yonetimler insan kaynaklarina ve kurum igi iletisime giderek

daha fazla 6nem vermektedirler.

Kurumlarda, iletisim kanallarimin siirekli agik tutulmasi ve isgorenlere bu
kanallardan stirekli bilgi verilmesi, isgorenlerin en ¢ok iizerinde durduklar isteklerden

biridir. Isgorenlerce bilgi sunmakla ilgi gostermek esanlama gelmektedir. Isgorenlerce

122 Drake ve Smith, a.g.e., s.72-75.
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acik bir iletisim politikasi izleyen isletmelerde iliskilerin dikey ve yatay diizeyde
yogunlasmis olmasi ¢ok iyi bir atmosferin olugsmasina yardimci olmaktadir. Boyle bir
atmosfer icinde isgorenleri ise daha verimli ve etkin bicimde ydneltmek daha da
kolaylagmaktadir. Aynm1 zamanda Orgiitte isbirligi ve dayanismanin yaratilmasina
yardimc1 olmaktadir. Orgiitler igerisindeki iletisim, yazili, sozlii, resmi, gayri resmi
olabilir ve amaclara yoneliktir. Orgiitlerde iletisimle ilgili problemlerin bireylerin

yalnizca is tatminini degil genel olarak yasam tatminini de etkiledigi bilinmektedir.

Orgiitte calisanlarin i¢sel ve digsal ihtiyaclar1 karsilanmak zorundadir. Orgiit,
O0deme, yan O0demeler, yiikselme olanaklari, iist ve calisma arkadaslariyla iligkilerin
gelismesine firsat saglayarak isgorenlerin  sosyal ve digsal gereksinimlerinin
karsilanmasini saglar. Bu, isgorenlerin orgiitsel baglilik davranisinin gelismesini saglar.
Yonetim, isgérenlerin ise sarilma ve baglilik davranisina da olumlu etki yapmak
istiyorsa, isin kendisini yeniden desenleyerek isgorenlere daha fazla 6zerklik saglayacak

hale getirmesi gerektigi ifade edilmektedir.'*

Orgiite baglilik ydnetim ile galisan arasindaki uyumun bir sonucu olarak ¢alisanda
gelisir. Yonetim, calisanin ¢esitli ihtiyaglarini karsiladiginda, o kiside orgiitiine baglilik
gelisir, isine daha siki sarilir, orgiite katki yapma istegi artar, performansinda ve isteki

verimliliginde artis olur.'**
i. Is Gorenin Kisiligi

Is gorenin kisiligi de is tatmini belirleyenleri arasindadir. Her birey digerlerinden
farkl1 bir kisilige sahiptir. Dolayisiyla ayni iste ¢alisan iki kisinin o isten doyumu az ya
da c¢ok farkli olacaktir.

Blau ve Boal (1987), isgorenleri, orgiitlerine baglilik ve ise sarilma diizeyleri
bakimindan dort gruba ayirmustir; 1) Kurumsal Yildizlar, 2) Birlesik Uyeler, 3) Yalniz
Kurtlar ve 4) Duygusuzlar. Kurumsal yildizlar, orgiitlerine katki yapma istekleri yiiksek
olup, is performansini kendilerine sayginin odagi yaptiklar i¢in siki ¢aligirlar. Meslek
isgorenleri olarak, kurumsal yildizlar ve birlesik iiyeler, yiiksek diizeyde is doyumu

gosterirken; yalniz kurtlar ve duygusuz iggorenler 6nemli ol¢giide diisiik is doyumu

12 Balay, a.g.e., 5.242.
124 K arahan, a.g.m., s.148.
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gostermektedir. Orgiitsel baglilik, bu isgdrenler arasinda, ise sarilmadan cok is

doyumuna, ¢aba gdsterme ve ayrilma egilimine etki etmektedir.'?

Kisiligin iletisim tizerindeki etkisi biiyiiktiir. Kisilik, karakterimiz iletisimimizi
birebir etkiler, sekillendirir. Kisiligin iletisim iizerindeki etkisini iki Ornekle
somutlagtirabiliriz. Varsayalim ki iki ayr1 insan tipi var, bunlardan birisi inat¢1, digeri
ise degil. Inatci kisiler iliskilerinde karsilarindakinin farkli algilamasina izin vermezler.
Bunlarin inatlar1 ve birbirlerini dinmemeleri yiiziinden, hem kendileri hem de iliskileri
gelisemez. Inatg1 olmayan insan tipi ise dgrenmeye agiktir ve algilamada farkliliklarin
insan yasamini zenginlestirdigine inanir.'*® Bunlarin iletisimleri, inatc1 tiplere gore daha

pozitif ve geligsmistir.
j- Yoneticiler

Yonetim, belirli amaclara ulasmak i¢in, eldeki tiim kaynaklar1 birbirleriyle
uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve uygulama sanati ve bilimi
iken, yonetici de bu siireci yoneten kisi olmaktadir.'?’ Yénetici tutumlarinm,

calisanlarin is tatmin diizeyleri iizerinde belirleyiciligi olmaktadir.

(Cagdas yoneticilerden, iggorenlerin is tatminlerinin saglanmasi ve artirilmasi i¢in
gereken c¢abay1r gostermeleri beklenmektedir. Her seyden Once, isgdren tatminini
saglamak ic¢in yoneticilerin sahip olduklar1 mevcut oOnyargilarindan kurtulmalar
gerekmektedir. Yoneticiler, isgdrenlerin sadece ekonomik bir varlik olmadigini, ayni
zamanda sosyal yonii oldugunu, ekonomik beklentilerinin disinda farkli beklentilerini
ve ihtiyaglarini karsilamak igin bir orgiitte calistiklarini géz 6niinde bulundurmalidirlar.

Isgorenlerinin is tatminlerinin saglanmas1 ayn1 zamanda orgiitlerin sosyal gorevidir.

Yapilan arastirmalar gostermektedir ki is hayatinda ¢alisanlarin is ortaminda en
onemsedikleri sey yatay paydaslar1 ile iyi iletisim kurmaktan sonra yonetici ile

iligkilerinin iyi olmasidir.

12 Balay, a.g.e., 5.240.

126 Dogan Ciiceloglu, ‘Keske’siz Bir Yasam icin iletisim Donamimlar, 9.Baski, Remzi Kitabevi,
Istanbul 2002, s.29.

127 Geng, a.g.e., s.22.
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Yoneticilerin lider olma, rol model alinma gibi misyonlarindan o6tiirii ¢alisanlar
tizerinde ¢ok biiyiik etkileri vardir. Yoneticilerin sirketlerde iletisim lideri olma misyonu
calisanlarin  gerek sirkete baglhiliklarim1  gerekse yaptiklar1 i tatminlerini

arttirrmaktadir.'*®

Bir yoneticiden beklenen ¢esitli yetkinlikler vardir. Bunlar1 temel yetkinlikler,

yonetsel yetkinlikler ve teknik yetkinlikler olarak siniflandirabiliriz.

Temel yetkinlikler aslinda is ortaminda g¢alisan herkeste bulunmasi beklenen
karakter ozellikleri ifade etmekte; yani giivenilirlik, siirekli 6grenme, sonu¢ odaklilik,

esneklik, miisteri odaklilik, iletisim, yenilik¢ilik ve takim galigmasini.

Yonetsel yetkinlikler, liderlik roliiniin gerektirdigi yetkinlikler; yani vizyon ve
strateji olusturma, iliski yonetimi, karar alma, risk yonetimi, planlama ve koordinasyon,
takim kurma, degisim yonetimi gibi.'*”

Teknik yetkinlikler ise, yapilan iglere gore degisen yetkinliklerdir, satig yonetimi,

analitik diisiince, miisteri problemlerini ¢6zme ve stres yonetimi gibi.

Yoneticilerin bu yetkinliklerinden herhangi birinin eksik olmasi durumunda

calisanda memnuniyetsizlik ortaya ¢ikmaya baglamaktadir.

Yoneticiler bir kez is tatmini saglayip sonra bu konuyu birka¢ yil gozden uzak
tutamazlar. Is tatmini hizli elde edilebildigi gibi, hizli hatta daha hizli is tatminsizligine
doniisebilir. Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit is tatmininin
diisiik olmasidir. Is tatminsizligi, daha gizli bicimlerde is yavaslatma, diisiik verimlilik,
disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarin ardinda yer alir. Is tatminsizligi, drgiitiin
bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere karsi Orgiitiin gostermesi gereken

tepkiyi zayiflatir hatta yok eder.

Ustlerin astlarla iligkilerinin iyi olmasi, astlarin onlar1 sevmelerini ve saymalarini
saglar. Ustiinii seven ve sayan isgdren, iiretim siirecine daha fazla katki saglayarak

kendini gostermek ister. Kisilerin kendilerini kabul ettirme istekleri de bir ihtiyagtir.'*°

128 {lhami Findik¢1, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Alfa Yayinlari, istanbul 2006, s.44.
1% http://www kalite.saglik.gov.tr/makaleler/motivasyoni.htm
130 Geng, a.g.e., s.235.
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Boylece iletisim yoluyla motivasyon en iyi sekilde saglanmis olur. Ydnetici agisindan
1sgdérenin motivasyonu isgorenin isini miimkiin oldugu 6l¢iide isteyerek ve arzulayarak
yapmasidir. iletisim becerileri yiiksek yoneticiler, isgdrenlerle kurduklari iyi diyaloglar

sayesinde onlari islerine rahatlikla motive edebilmektedirler."!

Liderlik vasfina sahip insanlarin iletisim donanimlarimin giiglii  oldugu
bilinmektedir. Bunlarin basarilarinda iletisimlerinin pay1 biiytiktiir. Astlar ile iligkilerini
iyl bir sekilde diizenler, onlar1 dinlerler ve yardimer olurlar. Diiriist ve inandirici ve
yonlendiricidirler. Iletisimlerinde &nyargili degildirler. Iletisim donanimlari onlarin
daha fazla sorumluluk almalarmi saglar. Kendilerini siirekli gelistirir ve yenilerler.
Ogrenmeye siirekli aciktirlar ve iletisimlerini siirekli gelistirmeye ugrasirlar. Bunlar
diger insanlarla iliskilerini gelistirdikge liderlik etkileri de gelisir ve daha yiiksek
diizeylere ¢ikar.'* iletisimleri giilii olan insanlar, giiven vericidirler. iletisimleri zayif
olanlarsa, giiven vermezler. Bu ister ev ortaminda olsun, ister okulda, isterse is

ortaminda aynidir.
k. Sirket Politikalar:

Sirket politikalar1 da is tatmini {izerinde etkileri olmaktadir. Calisanlar sirket
politikalarini olumlu bulduklarinda bu is tatmini lizerinde olumlu etkilerde bulunurken,

tersi durumda da olumsuz etkilerde bulunmaktadir.

Iyi bir kurum imaj1 isletmeye insan kaynagi agisindan da deger katmaktadir. lyi
bir itibara sahip olmak, yetenekli elemanlar1 etkilemekte ve o kurumda ¢alismak igin
tesvik etmektedir. Boylece yetenekli elemanlar, kurumun basarisi i¢in ¢aligmakta ve
sonugta glclii miisteri iliskileri gelistirmektedirler. Diger yandan olumlu bir itibar,
personel masraflarin1 azaltmaktadir. Ciinkli yetenekli elemanlar genellikle itibar1 iyi
olan sirketlerde c¢alismak istemektedirler. Yetenekli ve egitimli elemanlarin ise
alinmasiyla birlikte, egitim masraflari da azalmaktadir. Iyi bir itibara sahip olan
isletmeler, cogunlukla eleman aramazlar, nitelikli elemanlar1 kendi biinyelerine katmak

icin daha az zaman ve enerji harcarlar.

BUES, a.g.e., 5.12.
2 John C. Maxwell ve Jim Donran, Etkili insan Olmak, (Cev: Demet Dizman), 7.Baski, Sistem
Yayincilik, Istanbul 2003, s.8.
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Bu baglamda iyi bir imaj, yetenekli elemanlar1 kurumun biinyesine katma ve
yetenekli elemanlar sayesinde atilim yapma agisindan kuruma deger katmaktadir.
Gilinlimiizde sirket ve iirlin diizeyinde itibarin yaratilmasi i¢in ¢ok biiyiikk miktarda
paralar harcanmaktadir. Bu nedenle serbest piyasa ekonomilerinde ticari ve endiistriyel
imaj kurulmali, korunmal1 ve yénetilmelidir. Uriin ve hizmetlerde standartlarin devami
saglanmazsa bu satis ve karin azalmasina, daha kotii iiretim sartlarina, daha diisiik
yatirimlara, diisiikk morale ve daha zor kaliteli eleman bulmaya neden olmaktadir. Bu da

biiyiik itibar kayiplarma yol agmaktadir.'**

1% Salim Kadibesoglu, itibar Yonetimi, Kapital Medya, istanbul 2006, s.57.

66



BOLUM VI. GUVEN

Bu boliimde orgiitsel giiven konulari islenecektir. Bu kapsamda ilk dnce orgiitsel
giiven tanimlamalar1 verilecek, ardindan orgiitsel gilivenin tilirleri hakkinda bilgiler
verilecektir. Bu bdoliim, oOrgiitsel glivenin kuruma saglayacagi faydalar agiklanmak

suretiyle bitirilecektir.
1. Orgiitsel Giiven Tanimm

Orgiitsel giiven, bir orgiitiin i¢ biinyesinde ya da dis cevresinde iliski icinde

bulundugu tiim kesimlerde orgiite kars1 olusan giiven duygusudur.

Blau giiveni “kalic1 sosyal iligkiler i¢in gerekli bir unsur” olarak tanimlamig, Mc
Gregor giiveni “insan iligkilerinin en hassas {iriinii” olarak goérmiis, Weber de “mallarin
miibadelesinin ancak kisileraras1 giivene dayanan iligkilerde miimkiin olabilecegini”
iddia etmigtir. Rotter, Charce ve Phares “gliven veya giivensizlik beklentisinin
davraniglarin 6nemli belirleyicisi oldugunu” vurgulamiglardir. Rotter ise giiveni, “bir
bireyin diger bir birey ya da grubun sdylediklerine, verdigi sozlere, sozlii ya da yazili
ifadelerine gilivenebilecegine iligkin beklentisi” seklinde tanimlamistir. Literatiirdeki
farkl1 bakis agilarina ragmen, giivenin insan ve grup davranislari iizerindeki etkisine

134~ . e 1.
Giivenin tanimlanmasina iligkin

yonelik bir goriis birligine varildigr goriilmektedir.
tartismalarda, evrensel tek bir tanima ulasilamamistir. Buna ragmen, savunmasizlik
(vulnerability), belirsizlik (uncertainty) ve risk kavramlarmin tanimda yer almasi

gerektigi hususunda bir goriisbirligine varildig1 goriilmektedir.

Hosmer’e gore (1995), farkli disiplinlerde ve ¢esitli baglamlarda incelenen giiven

konusunda asagidaki noktalarda uzlasmaya varilmistir:

1. Giiven, bir tarafin (birey, grup, oOrgiit), diger tarafin davranislarina iliskin
iyimser bir beklenti i¢inde olmast durumunu ifade etmektedir. Giivenen taraf
her zaman en iyimser olandir. Bu durumun, giivensizligin hakim oldugu

ekonomik islemler veya sosyal yapilarda (yasal sistemler gibi) acik¢a ortaya

34 Janset Ozen i“sbasl, Calisanlarin  Yoneticilerine Duyduklar1 Giivenin ve Orgiitsel Adalqte fliskin
Algilamalarmin Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin  Olusumundaki Rolii: Bir Turizm Orgiitiinde
Uygulama, Akdeniz Universitesi Sos.Bil.Enst. Yiik.Lis.Tezi, (Tez Dan.: Dog.Dr. Ferda Erdem), Antalya
2000, s.59.
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ctkmadigr soylenebilir. Ciinkii bu tiir iligkilerde bireylerin daha ihtiyath
davrandigi ve piyasa soOzlesmeleri, hiyerarsiye dayali kontroller, yasal
gereklilikler ve bicimsel olmayan yiikiimliiliikler gibi risklere karsi kendilerini
korumaya ¢aligtiklar1 goriilmektedir.

2. Giiven, kars1 tarafin davraniglarina bagimli olmaktan kaynaklanan bir tiir
savunmasizlik (vulnerability) durumunu ifade eder.

3. Genellikle baskiyla veya zorlamayla degil, istekle ve isbirligi ile ortaya ¢ikan
bir durumdur. Beklenmeyen karmasik ve belirsiz durumlarla miicadele etmeyi
kolaylagtiran bir unsur oldugunun diisliniildiigii bireysel diizlemden farkli
olarak karsilikli iligkilerin gelistigi diizlemlerde giiven, igbirligini kolaylastiran
ve artiran bir unsur olarak tanimlanmistir.

4. Giiven, taraflarin birbirlerinin ¢ikarlarin1 ve haklarini korumay1 gorev olarak
kabul ettikleri varsayimina dayanir. Giivenilen kisinin, grubun veya orgiitiin
zarar verici davraniglar sergilemeyecegi beklentisi, giivenle ilgili tiim

tartismalara yon veren gizli bir egilimdir."*’

Tablo 6.1. Giivenin Davrangsal Tanimlarinin Karsilagtirilmasi.

Bireysel Davramglar Kisisel savunmasizifin yarattig1 belirsiz durumlara karsi iyimser bir beklenti iginde olma.

Varsayim Gegmis deneyimlere ve gelecege iliskin tahminlere dayanan rasyonel olmayan davraniglar

Amag/Niyet Beklenmedik karmasik durumlarla micadele edebilme becerisi kazanmak '

Moral Unsur Gtvenen kiginin ¢ikarlarinin givenilen kisinin clkérlar:nln ntinde yer almasi.

Bireylerarast lligkiler Kigisel savunmaslelk ve bagimhilik iginde olmasina ragmen, giivenen kisinin, ikinci bir kiginin sergiledigi
davraniglara iliskin iyimser bir beklenti iginde olmasi.

Varsayim Her iki tarafin kigilik ozelliklerine dayanan rasyonel olmayan davranislar

Amag/Niyet Bir grup veya organizasyon igindeki bireylerin isbirligini geligtirmek

Moral Unsur Kisinin karg1 tarafin gikarlarint ve haklarini zedelemeyecegi yontinde verdigi soz

Ekonomik [slemler Orgiitin savunmasiz ve bagimlt olduu durumlarda bile paydaslarin (stakeholder) davranislarina yonelik
iyimser beklentiler iginde olunmas:

Varsayim Sozlesmelerle ve kontrol sistemleriyle kisitlanan ve ekonomik agidan rasyonel olan davranislar

Amag/ Niyet Yonetici/Paydas (manager/stakeholder) iliskilerinde isbirligini gelistirmek

Moral Unsur Ekonomik iligkideki diger tarafin ihtiyaglart ile ilgili sorumiuluk duyma

Sosyal Yapilar Sosyal savunmasizltk kosullarinda, yoneticilerin ve profesyonellerin davraniglarina yonelik iyimser
beklentiler iginde olunmasi

Varsayim Bigimsel gereklilikler ve bigimsel olmayan yukumluliiklerle gekillenen sosyal ve rasyonel davraniglar

Amag/Niyet Toplumun gesitli birimleri arasinda igbirligini artirmak,

Moral Unsur Adil standartlara ve haklara dayanan bigimsel olmayan kurallar

Kaynak: Janset Ozen Isbasi, Calisanlarin Yoneticilerine Duyduklar1 Giivenin ve
Orgiitsel Adalete 1liskin Algilamalarinin ~ Orgiitsel Vatandashk Davranisinin
Olusumundaki Rolii: Bir Turizm Orgiitinde Uygulama, Akdeniz Universitesi
Sos.Bil.Enst. Yiik.Lis.Tezi, (Tez Dan.: Do¢.Dr. Ferda Erdem), Antalya 2000, s.61.

133 jsbas1, a.g.t., 5.61-62.
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Literatiirde bir¢ok orgiitsel giiven tanimlamasi1 bulunmaktadir. Bunlardan birkagi

asagida verilmistir:

e Mishra ve Morrissey oOrglitsel giiveni “bir isgorenin; orgiitiin sagladig1 destege
iliskin algilari, liderin dogru sozlii olacagina ve soziinlin ardinda duracagina

olan inanci olarak” tanimlamaktadirlar.

e Orgiitsel giiven kavrami bir diger tanimlamada, “isgorenlerin yonetime olan
giivenleri ve yonetimin kendilerine sdylediklerine olan inanglarinin derecesi”
olarak belirtilmektedir. Bu tanimlamaya gore orgiitsel giivenin kaynagi, iist

kademe ydneticileri ile ara kademe yéneticilerinin davranislaridir.'*®

Orgiit i¢i giiven, rgiit iginde olusan giiven iklimi olup, 6rgiitsel rollere, ilisiklilere
deneyimlere, dayanarak orgiit liyelerinin, bireylerin niyetleri ve davranislart hakkindaki
olumlu beklentileridir. “Ust diizey érgiitsel giiven yaratan érgiitlerin, orgiit yapilarinin
daha uyumlu, stratejik ittifakinin daha giiclii, takimlari olusturmada daha etkin oldugu
ve daha etkin kriz yonetimi gergeklestirdikleri goriilmektedir. Yiiksek giivene sahip
orgiitlerin, diistik giivene sahip orgiitlere gére daha bagarili, intibak: kolay ve yenilik¢i
orgiitler oldugu gézlemlenmektedir. Orgiitsel giiven, Orgiitiin tiim calisanlarimn is
memnuniyeti ve algilanan 6rgiit etkinligine bagh durumdadir. Orgiit i¢i giiven, isbirlik¢i
davraniy gelistirme, performans degerleme, amag olusturma, liderlik, takim ruhu
olusturma orgiitsel baghlik ve ¢alisan memnuniyetine katkida bulunma gibi orgiitsel

faaliyetler ve siireclerde énemli rol oynamaktadir.”"’

Orgiit iginde bireyler ve gruplar arasinda olusan giiven organizasyonun uzun

donemde istikrari i¢in olduk¢a 6dnemli bir unsur olarak goriilmektedir.

Orgiitsel giiven derecesi kisinin icinde bulundugu duruma gére degisen bes farkli
bilesene ayrilmaktadir. Bu bes bilesen: biitiinliik, yeterlik, tutarlilik, baglilik ve
acikliktir. Asagida bu bilesenler aciklanmaktadir:

B3¢ Ozlem Yasar, Orgiitsel Giivenin Orgiit iklimine Etkisi; Gaziantep Sanayi isletmelerinde Bir
Uygulama, Gaziantep Universitesi Sos.Bil.Enst. Yiik.Lis.Tezi, (Tez Dan.: Dog¢.Dr. Muhsin Halis),
Gaziantep, Agustos 2005, s.38.

7 pek Kalemci Tiiziin, Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik ve Orgiitsel Ozdeslesme iliskisi; Uygulamali
Bir Calisma, Gazi Universitesi Sos.Bil.Enst., Doktora Tezi, (Tez Dan.:Do¢.Dr. irfan Caglar), Ankara
2006, s.30.
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e Yeterlik, orgiit icinde verilen gorevleri yerine getirebilmek i¢in gerekli olan

teknik ve kisisel becerileri ifade etmektedir.

e Tutarhhlik, inanirlilik, kisinin davraniglarinin tahmin edilebilirligi ve herhangi

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

¢ Biitiinliik, giiven duyulacak kisi ya da grubun dogruluk ve diirtistligii adina
sahip oldugu iine atifta bulunmaktadir. Orgiitsel giiven ¢ercevesinde biitiinliik,

kabul edilmis degerler ve normlar olarak belirtilmektedir.

e Baghhk, orgiiti ve oOrgiit iyelerini koruma, destekleme ve digerlerini
cesaretlendirme seklinde tanimlanmaktadir. Baglilik, iistli kapali olarak verilen

. e 1. 138
bir sozdir.

Tablo 6.2. Orgiitsel Giivenin Sonuglari.

Ol‘gﬁtsel Giivenin Sonuclari ilgili Calisma
Orsiitsel baslilik Pairholm. 1994: 1—?1'111{. 1993; O’Reilly. 1994, Pillai ve
© = digerleri. 1999:; Diffie-Couch. 1984; Sonnenburg, 1994
Uzun vadeli kararlihik Cook ve Wall, 1980
Verimlilik Sonnenburg, 1994
Moral Smmeubtp‘g. 1994; Fairh_olm. 1994:Diffie-Couch.
1984: Bair ve Stamand. 1995
Sonmenburg, 1994: Fairholm, 1994: Mishra ve
Isgiicii devri. devamsizlik Morrissey. 1990: Diffie-Couch, 1984; Bair ve
Stamand, 1995
Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994: Bair ve Stamand,

Yenilik

1995
Degisime direng. Kotler ve Schlessinger. 1979
Problem ¢6zme. karar verme Barnes. 1991: Hurst, 1984: Boss, 1981: Zand. 1972

Blake ve Mouton. 1984: Cook ve Wall, 1980:; Morgan

Iy tatoim ve Hunt. 1994

Toplam kalite yénetimi Balk ve digerleri 1991; Culbert ve Mcdonough. 1986;
uygulamalar: Higgins ve Jonhson. 1991: Nyhan ve Marlowe, 1997
Stres Sonnenburg. 1994; Bair ve Stamand. 1995

Performans degerlendirme Fulk ve digerleri 1995

algilari

Destek, risk alma, karsilikli Luo, 2002

baglilik

Pillai ve digerleri. 1999: Konovsky wve Pugh. 1994:

Orgiitsel vatandaslik davranisi
£ AARGLER ? Marlowe ve Nyhan, 1992

Kaynak: Ozlem Yasar, Orgiitsel Giivenin Orgiit Iklimine Etkisi; Gaziantep Sanayi
Isletmelerinde Bir Uygulama, Gaziantep Universitesi Sos.Bil.Enst. Yiik.Lis.Tezi, (Tez
Dan.: Do¢.Dr. Muhsin Halis), Gaziantep, Agustos 2005, s.41.

1% Yagar, a.g.t., 5.39.
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2. Orgiitsel Giivenin Tiirleri

Bir orgiitte cesitli sekillerde olusan glivene dayali iliskiler mevcuttur. Basariy1
hedef edinen bir orgiitte yatay, dikey ve dissal giiven gruplar1 vardir. Yatay grupta
giiven ayni hiyerarsik yap1 icerisinde bulunanlar arasindadir. Dikey grupta, ast ve {ist
arasinda giliven duygusu olusmustur. Digsal grupta ise, Orgiitiin miisterileri ve

tedarikgileri ile iliskilerinin giivene dayali olmasi s6z konusudur.'*’

Bizler orglitsel giiveni; yOneticiye giiven, calisma arkadaslarina giiven, kuruma
giiven ve prosediirlere giiven tiirlerine ayirarak inceleyecegiz. Asagida bu basliklar

altinda agiklayic bilgiler verilmektedir.
a. Yoneticiye Giiven

Yoneticiye giliven, Orgiitsel gilivenin olusmasinda 6nemli bir belirleyicidir.
Calisanlar yoneticilerine giiven duymadiklarinda orgiitlerine olan giivenleri de bundan

olumsuz etkilenmektedir.

Iletisimleri iyi yoneticiler astlar iizerinde giiven saglarlar. Liderlerin iletisim
kapasiteleri iist diizeydedir ve karsilarindakine ¢ok giiven verirler. Bunlar, astlar ile
iligkilerini ¢ok iyi diizenler, insan tabanli hareket ederler, astlarini dinler onlara
yardimci olurlar. Bu onlara insanlarin gliven duymalarini saglar. Bu insanlar 6grenmeye
stirekli aciktirlar ve iletisimlerini de devamli gelistirmeye calisirlar. Bunlarin iletisimleri
gelistikce astlar iizerindeki etkileri de artar, ¢iinkii onlara verdikleri giliven

artmaktadir.'*

Calisan-yonetici arasinda gelisen etkilesim iginde ¢alisan, Orgiitii temsil eden
olarak gordiigii yoneticiye duydugu giiveni, tim Orgiite duydugu giiven olarak
genellestirme egilimdedir. Dolayisiyla orglite gliven ve yoneticiye gliven arasinda ayni
yonde gelisen bir siire¢ vardir. Orgiit icinde giiven iligkisini baslatma y&neticiye
diismektedir yani sorumluluk yoneticiye aittir. Bu amacgla yoneticiden beklenen adil,
kurallara uygun ve etik ilkelere dayali davramslar gelistirmesidir. Orgiitlerde

yoneticiler, gliven seviyesini belirlemede ve diger {initelere 6zel beklentileri belirlemede

%9 Yagar, a.g.t., 5.39.
%0 Maxwell ve Donran, a.g.e., s.8.
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merkezi bir rol oynarlar. Yoneticiler bir 6diil ve kontrol sistemi gelistirerek boliimler
arasinda ve Orgiitin tamaminda giiven ve giivensizligin seviyesinin temelini

olusturur.'!

b. Calisma Arkadaslarina Giiven

Calisma arkadaglarina giiven Orgiitsel giivenin olusmasinda bir bagka Onemli
belirleyeni olusturmaktadir. Insanlar isyerlerinde baskalariyla uyumlu bir sekilde
calismak isterler. Calisma arkadaslar1 arasinda uyum yani sira samimi iligkiler varsa,
orgiite gliven bundan olumlu etkilenmektedir. Calisanlar arasi ¢atisma varliginda ise
orgiitsel giiven bundan olumsuz etkilenmektedir. Catigma, fonksiyonel olan ve
fonksiyonel olmayan ¢atisma diye ikiye ayrilabilir. Bir orgiitte catisma olmasi belirli bir
dereceye kadar arzulanir. Catismanin rekabeti artirdigi ve yaratict giliciin ortaya

cikmasint sagladigi diisiiniliir.'**

Fonksiyonel olmayan catismalar, isgdren iizerinde
cok olumsuz etkilerde bulunabilmektedir. Burada, yonetim belirlemeleri 6nemli
olmaktadir. Orgiitler, drgiit i¢i ¢atismay1 yonetirler. Bir orgiitte catismaya ne oranda izin
verilecektir, ne kadar1 makuldiir, bunun kararimi yonetim verecektir. Bu kararlar
sonucunda, c¢atigmanin fonksiyonellik cercevesi belirlenmis olacaktir. Hicbir oOrgiit,
fonksiyonel olmayan g¢atismalar1 biinyesinde istemeyecek, buna izin vermeyecektir.

Ciinkii fonksiyonel olmayan c¢atismalar varliginda, calisanlarin orgiitlerine duyduklari

giivende azalma olmaktadir.

Calisma arkadaslar1 arasindaki iletisimin iyiligi orgiitsel giivene olumlu katkilarda

bulunmaktadir.

41 Aysegiil Uzbilek, Orgiitlerde Olusan Sosyal Iliskilerin Orgiitsel Giivenin Alt Boyutlarma Etkileri:
Baskent Universitesi Ornegi, Baskent Universitesi Sos.Bil.Enst. Yiik.Lis.Tezi, (Tez Dan.: Prof.Dr.
A Kadir Varoglu), Ankara 2006, s.16-17.

2 Drake ve Smith, a.g.e., s.72-73.
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.o, . “
Pozitif
Catismanin makul
seviyeleri yapicidir
Fonksiyonellik
Uzerine Etki
Notr <“— Fonksiyonel Catisma —>
Cok az yada cok fazla
catigma tahrip edicidir
Negatif - : .
yDiisik | *—Fonksiyonel olmayan Catisma — | Yiksek

< »
<« >

Catismanin Siddeti

Sekil 6.1. Catisma ve Fonksiyonalite arasindaki Iliski.

Kaynak: Minevver Olgiim Cetin, Ozge Hacifazlioglu, Academics’ Conflict
Management Styles, Dogus Universitesi Dergisi, 5 (2) 2004, 155-162,
http://www.dogus.edu.tr/dogustru/journal/cilt 5 sayi 2/M00114.PDF, s.156.

i. Ihtiyaclar

Ihtiyaglarin karsilanmas1 ile &rgiitsel giiven arasinda dogrudan bir iliski
bulunmaktadir. Calisanlar ihtiyaglarinin karsilandigini gordiikleri zaman orgiitlerine

giivenleri artmaktadir.
ii. s Tle Tlgili Beklentiler

Is ile ilgili beklentilerin de drgiitsel giivenin olusmasinda pay1 bulunmaktadir. Bu

noktada ticret, yiikselme imkanlari, glivenli bir is ortaminin varligi sayilabilir.
iii. s Goren liskilerini Etkileyen Isveren Davramslar

Isveren tutum ve davramslar, calisanlarin orgiitlerine giiven duymalarinda
dogrudan etkisi olmaktadir. Ornegin isveren, calisana karsi asir1 sert bir tutum
icerisindeyse, orgiitsel giiven bundan olumsuz etkilenecektir. isveren kayirmalar da
calisanlar {izerinde c¢ok olumsuz etkiler yapabilmektedir. Isverenin adaletsiz

uygulamalarini ¢alisanlar hemen algilamaktadirlar.
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iv. Yonetim Ile is Goren Arasindaki Iletisim

Yonetim ile isgoren arasindaki iletisimin de Orgiitsel giivenin olugsmasinda etkisi
bulunmaktadir. Yonetim ile iggdren arasindaki iletisim istenen diizeyde oldugunda,

orgiite giiven olusmaktadir.'®
¢. Kuruma Giiven

Yoneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarima giliven, prosediirlere giiven, bunlarin
hepsi kuruma giivenin birer etkileyenidirler. Kuruma giiven, ¢atiyr olusturmaktadir.
Kurumun dis faaliyetleri de kuruma giivenin olusmasinda etkilidir. Ornegin bir kurum
toplum icinde prestijli ve giiglii bilinmekteyse, ¢alisan algilamalari da bundan olumlu

etkilenecektir.
d. Prosediirlere Giiven

Calisanlarin orgiitiin prosediirlerine giiven saglamasi ile orgiitsel giiven arasinda
birebir bir iliski bulunmaktadir. Orgiitte prosediirleri {ist yonetim olusturmaktadir.
Calisanlar bu konuda yonetime inanip giivendiklerinde, orgiitsel giiven de tesis olmus

olmaktadir.
3. Orgiitsel Giivenin Kuruma Saglayacag Faydalar

Orgiitsel giivenin kuruma saglayacag: faydalar sayisizdir. Orgiitiine giiven duyan
calisanlarin performanslarinda artis olacaktir. Bunlarin islerine motivasyonlar1 artacak,
isteki verimlilikleri yiikselecektir. Orgiitsel giiven, drgiitsel baglilig: tesvik eder. Orgiite
giiven, isten ayrilmalari, ise gecikmeleri azaltan bir faktordiir. Yine orgiite giiven bilgi

paylasimini cesaretlendiren bir faktordiir.

143 Tiiziin, a.g.e., s.30.
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BOLUM VII. ORGUTSEL FAKTORLERIN BILGI PAYLASMA
DAVRANISINA ETKIiSINI INCELEYEN BiR UYGULAMA

1 Calismanin amaci

Arastirmada, bilgi paylagsma davraniginin yoneticiye giiven, ddiillendirme, etik, is

tatmini ve kigi-Orgiit uyumu ile iliskisinin belirlenmesi amaglanmistir.

2. Arastirmanin Onemi

Bilgi yonetimi konusu isletmeler acisindan giinlimiizde ¢ok dnemli hale gelmistir.
Bilgi yonetimi isletme iginde bilgi paylasma siireclerinin daha sade hale getirilmesi ve
iyilestirilmesi, dagitilmasi, yaratilmasi ve isletme igindeki bilginin anlasilmasi olarak
tanimlanmaktadir. Bilgi, deger yaratilabilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen bir
varliktir. Bu acidan isletme icinde bilgi paylasimini etkileyen faktorlerin neler

oldugunun incelenmesi bu varligin daha etkili kullanimin1 kolaylastiracaktir.
3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin modeli sekil 7.1 de goriilmektedir.

Y Oneticiye
Giiven

Etik iklim

o Bilgi Paylagsma
Kisi Orgit Davranisi

uyumu

Is Tatmini

Odiillendirme

Sekil 7.1. Arastirmanin Modeli
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Arastirmanin amacina yonelik 5 hipotez olusturulmustur.

H;:Yoneticiye giiven bilgi paylasma davranisini olumlu olarak etkilemektedir.
H,: Etik iklim bilgi paylagsma davranisini olumlu olarak etkilemektedir.
Hj: Kisi 6rglit uyumu bilgi paylasma davranigini olumlu olarak etkilemektedir.
H,: Is tatmini bilgi paylasma davranisini olumlu olarak etkilemektedir.

Hs: Odiillendirme bilgi paylasma davramigimi olumlu olarak etkilemektedir.

4. Anket Formunun Hazirlanmasi

Anketler literatiir analizinden elde edilen bilgiler 1s18inda gelistirilmistir. Anket
formu yedi boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde kuruma ve yoneticiye giiven,
ikinci boliimde kuruma baglilik, ii¢lincii boliimde kisi-6rgiit uyumu, dordiincii boliimde
kurumun etik degerleri, besinci boliimde is tatmini, yedinci bolimde ise ddiillendirme
(maddi ve maddi olmayan) olmak iizere bu Orgiitsel faktorlerin bilgi paylasma
davranigina etkisini 6lgmek icin, toplam 42 soru ile 5°li Likert dlgegi kullanilarak
hazirlanmistir. Anket formunun son bdliimiinii personellerin demografik 6zelliklerine

iligkin sorular olusturmaktadir.

5. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Arastirma kullanilan 6lgekler literatiir taranarak olusturulmustur. Bilgi paylasma
davranist Alam ve ark. (2009)’nin, Etik iklim sorulart Hunt ve arkadaslarinin (1989),
Kisi orgiit uyumu sorular;, Netemeyer ve arkadaslarmm (1997), Is tatmini sorulari
Schwepker (2001)’1n, Yoneticiye giiven sorulart Nyhan ve Marlowe. (1997)’un ve

odiillendirme sorular1t Wah ve ark. (2005)’1n yaptig1 calismadan uyarlanmaistir.
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6. Arastirma Verilerinin Analizi
a. Veri Toplama Yontemi ve Analizi

Veri toplama metodu olarak sosyal bilimlerde sik¢a kullanilan Anket Yontemi
secilmistir. Anket formlar1t Kasim 2010- Ocak 2011 déneminde kamu ¢aligsanlarina yiiz
yiize ve mail araciligiyla uygulanmustir. {lgili anket kamu calisanlarina dagitilarak

cevaplari isaretlemeleri istenmis ve 183 anket doldurtulmustur.

Arastirma verilerinin analizinde, SPSS 16.0 programi kullanilmistir. Analizler
sirastyla, anketi cevaplayanlarin demografik 6zelliklerine ait frekans dagilimlari, faktor
analizi, glivenilirlik analizi, degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve korelasyon

katsayilar1 analizi ve regresyon analizlerinden olusmaktadir.

Arastirmanin amacina uygun olarak yapilan analizler ve bu analizlerden ¢ikan

sonuclar agagida verilmistir.
b. Aragtirmaya Katilanlarla ilgili Genel Bilgiler

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet, yas, firmadaki pozisyonu, 6grenim durumu ve
isletmede calisma siireleri dair bilgiler asagida belirtilmektedir. Anket katilimcilarinin

yas ortalamasi 32,4’ diir (S.Sapma:8).

Tablo 7.1. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilinu

Frekans %
Erkek 123 67,2
Kadin 60 32,8
Toplam 183 100,0

Arastirmaya katilanlarin %67,2’s1 erkek ve %32,8’1 bayandir.
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Tablo 7.2. Arastirmaya Katilanlarin Ogrenim Durumlari

Frekans %
I1kokul/ortaokul 34 18,6
Lise 131 71,6
Universite 18 9,8
Toplam 183 100,0

Arastirmaya katilanlarin %18,6’1 ilkokul veya ortaokul, %71,6’1 lise ve %9,8’1

egitim diizeyindedir.

c. Faktor Analizi

Faktor analizi, baglica amaci aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen ¢ok sayidaki
degisken arasindaki iligkilerin anlagilmasini ve yorumlanmasii kolaylastirmak igin
daha az sayidaki temel boyuta indirgemek veya 6zetlemek olan bir grup ¢ok degiskenli
analiz teknigine verilen genel bir isimdir. Diger bir ifade ile faktor analizi, aralarinda
iliski bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan bir veri setine ait temel faktorlerin
(iliskinin yapisinin) ortaya ¢ikarilarak arastirmaci tarafindan veri setinde yer alan
kavramlar arasindaki iligkilerin daha kolay anlasilmasina yardimci olmaktir. Bir dlgegin
yapisal gecerliliginin test edilmesinde en yaygin kullanilan yontemlerden biri faktor
analizidir. Bu arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklere yonelik uygulanan faktor
analizi soncunda her bir faktoriin toplam agilanan varyanslar1 ve faktor yiikleri dikkate
almmugtir. Toplama acgiklanan varyans i¢in 0,50 degeri iyi bir oran olarak kabul
edilmektedir.'**

Faktor analizi ile Olgcme aracini olusturan sorularin kendi aralarinda
kiimelendikleri tespit edilir. Bulunan her faktoriin bir teorik yapiy1 temsil ettigi
diisiiniiliirse faktor analizi, ¢ok sayida degiskenden az sayida tanimlanabilen anlamli

yapilara ulagsmay1 hedeflemektedir.'*’

"“4yenigeri, T. ve Erten, E. (2008). Magaza Sadakat Programlarinin Algilanmasi, Giiven, iliskiyi
Siirsiirme Istegi ve Magaza Arasindaki Iliskilerin Yapisal Esitligi Modeli ile Incelenmesi. Dogus

Univeristesi Dergisi , 2, 232-247.

5 Biiyiikoztiirk, S. (2002, 7). Faktor Analizi: Temel Kavramlar ve Olgek Gelistirmede Kullanim. Egitim
Yontim Dergisi , 433-470.
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Yapilan faktor analizin de bagimli ve bagimsiz degiskenler faktor analizine tabi
tutulmustur. Sorular beklendigi gibi yedi faktore yliklenmistir (Tablo 7.3). Kuruma ve
yoneticiye giiven ile ilgili 8 soru, kisi-orgiit uyumu ile ilgili 4 soru, kurumun etik
degerleri ile ilgili 5 soru, is tatmini ile ilgili 3 soru, ddiillendirme ile ilgili 8 soru ilgili
faktore dagilmistir. Aciklanan toplam varyans %78,1°dir.Tabloda en diisiik yilikleme
orani 0,538 en yiiksek 0,952 olarak saptanmustir.

Tablo 7.3. Faktor Analizi

Faktorler

1 2 3 4 5 6

Bu kurumda yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki
giiven diizeyi ¢ok yiiksektir

,538

Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven
diizeyi ¢ok yiiksektir

717

Bu kurumda birbirimize oldukga fazla giiveniriz.

,599

Amirimin isiyle ilgili 6nemli konularda teknik
: > A ,766
olarak yeterli olduguna olan giivenim tamdir

Amirimin igiyle ilgili tizerinde iyi diistintilmiis
- —_ ,837
kararlar alacagina olan giivenim tamdir

Amirimin isini makul bir bigimde yaptigina olan 348
giivenim tamdir i

Amirimin herhangi bir konuda sdylediklerinin
dosruluz R , 773
ogruluguna olan giivenim tamdir

Amirimin isi sirasinda yaptiklarim dikkatlice
diisiinecedi L0 ,765
iisiinecegine olan giivenim tamdir

Kisisel degerlerimin bu Kurumun degerleriyle 731
uyumlu oldugunu diisiiniiyorum >

Bu Kurum, insanlara bakis hususunda benimle

N . ,776
ayni degerlere sahip
Bu Kurum, diiriistliik konusunda benimle ayn1
- . ,788
degerlere sahip
Bu Kurum, adalet konusunda benimle ayn1 737

degerlere sahip

Isletmenin iist diizey yonetimi is ahlakina uygun
olmayan davraniglari kesinlikle hos gérmez

172

Isletmemde calisan biri kendisine ¢ikar saglayan
ahlak dis1 bir davranista bulunursa resmi bi¢cimde ,864
derhal kinanir

Isletmemde calisan biri sirkete ¢ikar saglayan

ahlak dis1 bir davranista bulunursa resmi bi¢imde ,887
derhal kinanir

Isletmemde yéneticiler is ahlakina uygun 96
davranirlar 3
Isletmemde basarili olmak icin is ahlakina uygun 480

davranmak gerekir
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Isim tatmin edicidir , 755

Isimde ¢aligsmaya deger bir sey yapiyorum ,805

Caligma arkadaslarimla iligkilerim iyidir. ,666

Basarili ¢alisanlar1 firmamizda herkes tarafindan 764
taninir ’

Basarili ¢alisanlar yoneticiler tarafindan sahsen
N , 792
taninir ve/veya takdir edilir.

Basarili ¢aliganlarin devam eden projelerde fikir 305
ve goriislerine deger verilir. °

Basarili calisanlar sonraki yeni projelerde 811
oncelikli olarak tercih edilir. >

Basaril girisimler firmamiz iginde drnek
, 175
alimmaktadir

Basar1 elde etmis ¢alisanlarimiz uzun zamandir
, 752
firmamizdadir.

Basar1 elde etmis ¢alisanlarimizin sosyal ¢evresi 307
genislemistir. i

Basarili ¢alisanlar hizli terfi alirlar ,810

Is arkadaslarimla bilgimi paylasmaya gayret 928
ederim )

Is arkadaslarim her hangi bir sey sorduklarinda 952
bilgimi paylagirim i

Is arkadaslarimla bilgimi paylasacagim ,898

Aciklanan Toplam Varyans: %78,1

d. Degiskenlere Ait Korelasyon, Ortalama, Standart Sapma, Cronbach Alfa
Giivenilirlik Analizleri

Iki degisken arasindaki birlikteli§i ve yonii belirlemek igin en sik kullanilan
istatistik yonetimi, korelasyon (karsilikli iliski) analizidir. Dogrusal iligkileri ortaya
cikaran bu analiz, dogrusal olmayan bir iliskide anlamli ¢ikmaya bilir. Korelasyon
katsayisi, bir degiskendeki degisimin diger bir degiskendeki degisimin ne kadarmni
acilladigin1 gosterir. Karsilikli iliskiyi gosteren korelasyon, sebep-sonug iliskisini
gostermedigi icin, bir bagimli ve bagimsiz degisken arasinda aranabildigi gibi, iki

bagimli yada bagimsiz degisken arasinda da aranabilir.'*°

Tablo 7.4’te modeldeki degiskenlere ait degiskenlere ait ortalama, standart sapma
ve korelasyon analizi sonuglar1 verilmistir. Degiskenlere ait standart sapma degerleri
0,85 ile 1,13 arasinda hesaplanmis olup bu degerler arasindaki varyans (degiskenlik)

miktarinin, gecerli analiz yapilmasi i¢in yeterli seviyede oldugunu gostermektedir.

16 Nakip, Varinli ve Giillii, (2006)
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Tablo 7.4’te verilen korelasyon katsayilar1 degiskenlerin birbirleri ile olan
iligkilerini gostermektedir. %1 anlamlilik diizeyinde her iliski i¢in pozitif veya negatif
yonde bir iliski oldugu iddia edilebilir. Tablo 7.4’teki korelasyon katsayilar1 dikkate
almacak olursa, ikili seviyede incelenen degiskenlerin bazilar1 arasinda %1 anlamlilik

diizeyinde pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tabloya gore, %1 anlamlilik diizeyinde en yiiksek iliski (,774) ile Bilgi Paylagsma
Davranis1 ve Yoneticiye Giiven arasindaki iken, en disiik iliski (,212) ile ile Bilgi

Paylasma Davranisi ve Is Tatmini arasindadir.

Tablo 7.4. Tim Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Cronbach Alfa
Giivenilirlik Analizleri

1 | KURUMA
- 274 | 1,11 8
GUVEN b 7
2 | YONETICIYE N
GOVEN 3,13 1,13 95 JTT4(%)
ETIK 3,57 95 88 528(%) | ,567(%)
T TaoT .
ODULLENDIR 2,88 1,07 95 ,589(%) | ,594(%) | ,483(%)
ME
5 | BILGI
PAYLASMA 4,26 85 94 ,130 122 | ,3000%) | ,058
DAVRANISI
6 | KiSi ORGUT . . . o
UYUMU 2,78 1,06 .90 622(%) | ,592(%) | ,490(%) | ,610(%) | 015
7 | IS TATMINI 3,60 95 72 3470%) | 376(%) | ,406(%) | 366(%) | 212(*%) | ,347(%)
*P<0.01

e. Regresyon Analizi

Bir bagimsiz degisken ve buna bagli bulundugu varsayilan bagimli degisken
arasindaki iliski gegmisteki gozlemler yardimi ile saptaninca, iki degisken arasinda
matematik bir iligki bulunup bulunmadigi, var ise bunun ne bi¢imde oldugu ve daha
sonra, bagimsiz degisken bilindigi takdirde buna bagli bulunan degiskenin ne olacagi

tahmin olunabilir. Bu regresyon denilen bir analizle yapilir (Hatipoglu, 1994;188).
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Regresyon analizi iki degisken arasinda sabep-sonug iligkisini araken, sebep-
sonug iligkisini ortaya ¢ikarmaz. Sadece iki de§isken arasinda bir birlikteligin oldugunu

gosterir. Regresyon analizi, sadece birlikte bir degisimin olup olmagini gosterir. '*’

Tablo 7.5. Bilgi Paylasma Davranisina Etki Eden Faktorlere liskin Regresyon Analizi

BILGI PAYLASMA DAVRANISI
Beta t Sig.
KURUMA GUVEN ,093 ,789 A31
YONETICIYE GUVEN -,043 -,357 721
ETIK ,344 3,798 ,000*
ODULLENDIRME -,076 -,782 435
IS TATMINI ,151 1,901 ,030%*
KiSI ORGUT UYUMU -,192 -1,941 ,027%%
R’ 135
F 4.569
Sig. .000
**k P<(.05
*P<0.01

Hipotezleri test etmek icin regresyon analizi yapilmistir. Modelde bilgi paylagsma
davranig1 bagimli degisken, kuruma ve yoneticiye giiven, etik, ddiillendirme, ig tatmini
ve kisi orgiit uyumu bagimsiz degisken olarak alinmistir. Kurulan model anlamhidir
(F:4.569, R2 .135, P<0.01). Modelde yer alan degiskenlerden etik ve is tatmini bilgi
paylasma davranisini olumlu olarak (Beta:.344, P<0.01; Beta:.151, p<0.05), kisi orgiit
uyumu olumsuz olarak (Beta.-,192, P<0.05) etkilemektedir. Analiz sonucunda
hipotezlerimizden H, ve H4 hipotezlerimiz kabul edilmis, H;, H; ve Hs hipotezlerimiz

ret edilmistir.
6. Sonuc ve Degerlendirme

Bu tez caligmasinin amaci, Tirkiye’de faaliyet gosteren bir kamu kurulusunda

orgiitsel faktorlerin bilgi paylasma davranigina etkisini incelemektir.

Bu tez ¢alismasindan elde edilen sonuglar yapilan anket ¢alismasi ile toplanan

verilerin analizlerinden elde edilen bulgulardan olusmaktadir. Bir kamu kurulusunda

"7 Nakip, Varinli ve Giillii, (2006)
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calisan 183 memurdan anket yoluyla toplanan verilerle arastirmamizdaki ilgili
hipotezler test edilmistir. Ankette uygulanan Olgekler uluslar arast kabul gormiis

makalelerden elde edilen 6l¢eklerdir ve giivenilirlik diizeyleri yiiksektir.

Bu bolimde arastirma kapsaminda gergeklestirilen istatistiksel analizler
neticesinde elde edilen sonucglar Ozetlenmektedir. Ayrica yoneticiler igin Oneriler

yapilmakta ve aragtirmanin kisitlar1 agiklanmaktadir.

a. Bulgularin Ozeti

Yaptigimiz analizlerin sonucunda oOrgiitsel faktorlerden etik ve is tatmini bilgi
paylasimi olumlu olarak, kisi-6rglit uyumu, bilgi paylasimini olumsuz olarak
etkilemektedir.

Orgiitsel faktorlerden kuruma giiven, yoneticiye giiven ve ddiillendirme ise bilgi

paylasma davranisini etkilememektedir.

b. Arastirma Sonuclarma Iliskin Oneriler

Orgiitlerde iletisim, enformasyon ve bu kapsamda bilgi paylasimmin 6nemi
blyiiktiir. Yonetim bilgi sistemleri, kurumlarda bilginin en etkin sekilde kullanimini

amaglamaktadir. Kurumlarda cesitli bilgi paylasim stratejileri izlenebilmektedir.

Arastirmanin bulgularindan hareketle orgiitsel faktorlerden etik ve is tatmini bilgi
paylasimini pozitif yonde etkilerken, kisi-orgiit uyumu ise negatif yonde etkilemektedir.
Ayrica bilgi paylasma davranisini en cok etkileyen oOrgiitsel faktoriin etik oldugu
goriilmektedir. Bu degiskenlerle ilgili yapilacak iyilestirmeler bilgi paylasma

davraniginin artmasina neden olacaktir.

Etik bir iklime sahip kurumlarda, bilgi paylasimi tesvik edici olmaktadir.
Calisanlarin kendi ¢ikarina ahlak dis1 davranista bulunmasi veya kuruma etik olmayan
yollardan ¢ikar saglamasina kars1 uygulanan yaptirimlar, bilgi paylasma davraniginin
artmasina neden olmaktadir. Ayni zamanda yoneticilerin de is ahlakina uygun

davranmasi ve c¢alisanlari tesvik etmesi, bilgi paylasimini arttirmaktadir.
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Isten tatminin de bilgi paylasimiyla iliskisi vardir. Insanlar yaptiklar islerden
hosnutluk sagladiklarinda paylagimlar1 artacaktir. Yapilan isten hosnut olunmasi, iste
basariy1 getirecektir. Basarili insanlar paylasmaya egilimlidirler. Bilgi iscilerinde isten
tatmin olustugunda, bunlar sahip olduklar1 bilgiyi paylasmaktan imtina etmeyeceklerdir.

[s tatmini, bilgi paylasimim destekleyen bir unsurdur.

Orgiitsel faktdrlerden giiven ve ddiillendirme modelimizde anlamsiz ¢ikmus olup,
bilgi paylasma davramisini etkilememektedir. Kisiler kuruma ve ydneticiye giivenmese
bile tiim bilgi taleplerine yanit vermek zorunlulugundadir. Bunun nedeni anket
calismamizin Resmi Kurum’da uygulanmis olmasidir. Odiillendirmenin etkilememe

nedeni ise ddiillendirmenin bilgi paylasma davranigina yonelik olmamasidir.

Sonu¢ olarak oOrgiitlerde bilgi paylasimi cesaretlendirilmeli, desteklenmeli ve
bunun i¢in gereken tiim Onlemler alinmalidir. Yonetim bilgi sistemleri bu amacla
gelistirilmis sistemlerdir ve kurumlarin kullanimina elverislidirler. Orgiitlerde, iletisim
ve haberlesmenin Onilindeki engeller ortadan kaldirildiginda amaca daha hizli

ulasilacaktir.
¢. Cahismanin Kisitlar1 ve Oneriler

Bu c¢alismamiz ortaya koydugu teorik ve pratik sonuglarinin yaninda bazi
kisitlamalara da sahiptir. ilk olarak anket uygulamasi agirlikli olarak Istanbul ilinde
yapilmistir. Daha homojen bir 6rneklem kitlesinin secilmesinin arastirmamizi daha

genellenebilir sonuglara gdtiirmesi muhtemeldir.

Arastirma bulgulari, kamu sektérde yapildigi i¢cin tam bir homojenlik s6z konusu
degildir. Kamu sektorii yaninda 6zel sektdrde ayni oradan yer verilmesi sonuglarin

kiyaslanmasinda daha homojen verilerin elde edilmesini saglayacaktir.

Son olarak bu arastirmada, bir kamu kurulusu dikkate alinarak anketler memurlara
doldurtulmustur. Bu durum da Tiirkiye’deki kamu kuruluslarinin sadece bir tanesini
olusturmaktadir. Bu nedenle, bu anketin Tiirkiye’ de faaliyet gosteren diger kamu

kuruluslarina da ayni sekilde doldurtulmasi daha genel bilgileri elde etmemizi
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saglayabilir. Bu c¢alisma miisterilerin demografik 0Ozelliklerine gore tasarlanip
calisilabilir.
Bir sonraki arastirma icin arastirma modelinde yer alan orgiite ve kuruma giiven

boyutu ¢ikt1 degiskeni olarak incelenebilir.
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ORGUTSEL FAKTORLERIN BILGi PAYLASMA DAVRANISINA ETKIiSI

Bu arastirma, Beykent Universitesi tarafindan yiiriitilmekte olan “ORGUTSEL
FAKTORLERIN BiLGi PAYLASMA DAVRANISINA ETKIiSi” konulu TEZ
kapsaminda yapilmaktadir. Elde edilen veriler tamamen akademik amach
kullanilacaktir. Anketin cevaplandirilmasinda gostereceginiz hassasiyet ¢aligmamizin
tamamlanmasi, gecerliligi ve giivenilirligi i¢in biiylik 6nem tasimaktadir. Sorulara
vereceginiz igten cevaplar ve yakin ilginize simdiden tesekkiir eder, calismalarinizda
basarilar dileriz.

Doc. Dr. HAKAN KIiTAPCI IREM MELENLI
kitapci@gyte.edu.tr, 0532 377 43 53

Asagida gesitli kisisel faktorlere iliskin ifadeler verilmistir. Bu ifadeler sizce ne kadar
onemli?

1=Kesinlikle KATIL-MI-YORUM; 2=KATIL-MI-YORUM; 3=Fikrim Yok; 4=
KATILIYORUM; 5= Kesinlikle KATILITYORUM

KURUMA VE YONETICIYE GUVEN

Bu kurumda bana adil olarak davranilacagina olan giivenim tamdir  |1(2(3]41(5

Bu kurumda yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok

Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok ytiksektir 11213145

Bu kurumda birbirimize olduk¢a fazla giiveniriz. 11213145
Amirimin isiyle ilgili 6nemli konularda teknik olarak yeterli

olduguna olan glivenim tamdir 112131415
Amirimin isiyle ilgili tizerinde 1yi diisiiniilmiis kararlar alacagina

olan glivenim tamdir 1121314l5
Amirimin isini makul bir bicimde yaptigina olan giivenim tamdir 112131415
Amirimin herhangi bir konuda sdylediklerinin dogruluguna olan

glivenim tamdir 112131415
Amirimin isi sirasinda yaptiklarini dikkatlice diisiinecegine olan

giivenim tamdir 1121314!5
KURUMA BAGLILIK

Kariyer hayatimin geri kalanini bu meslekte ge¢irmekten mutluluk
duyarim.

1/12(3(4]5
Calistigim kurum hakkinda disarida gururla bahsediyorum. 11213145
Bu kurumda kendimi ailenin bir parcasi gibi hissediyorum 11213145
Bu meslege kars1 duygusal bir bag hissediyorum 11213145
Istesem bile su an gérevimde ayrilmak benim igin zor olurdu. 112131415
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KiSi ORGUT UYUMU

Kisisel degerlerimin bu Kurumun degerleriyle uyumlu oldugunu
diisiiniiyorum

Bu Kurum, insanlara bakis hususunda benimle ayn1 degerlere sahip

Bu Kurum, diiriistliik konusunda benimle ayni1 degerlere sahip

Bu Kurum, adalet konusunda benimle ayn1 degerlere sahip
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| | |

KURUMUN ETIiK DEGERLER

Isletmenin iist diizey yonetimi is ahlakina uygun olmayan
davranislar1 kesinlikle hos gormez

Isletmemde calisan biri kendisine ¢ikar saglayan ahlak dis1 bir
davranista bulunursa resmi bigimde derhal kinanir

Isletmemde calisan biri sirkete ¢ikar saglayan ahlak dis1 bir
davranista bulunursa resmi bigimde derhal kinanir

Isletmemde yéneticiler is ahlakina uygun davranirlar

Isletmemde basarili olmak igin is ahlakina uygun davranmak gerekir
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IS TATMINI

Isim tatmin edicidir

Isimde calismaya deger bir sey yapryorum

Amirim genellikle konular hakkinda fikirlerimizi almaya ¢aligir

Amirim benimle ilgili konularda daima diiriist olmustur.

Amirim iyi yapilan is karsiliginda bize olan giivenini belirtir ve ver.

Calisma arkadaslarimla iligkilerim iyidir.
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ODULLENDIRME (MADDi VE MADDI OLMAYAN)

Basarili ¢alisanlar1 firmamizda herkes tarafindan taninir

Basarili ¢alisanlar yoneticiler tarafindan sahsen taninir ve/veya takdir
edilir.

Basarili ¢alisanlarin devam eden projelerde fikir ve goriislerine deger
verilir.

Basaril1 calisanlar sonraki yeni projelerde dncelikli olarak tercih
edilir.

Basarili girisimler firmamiz i¢inde 6rnek alinmaktadir

Basar1 elde etmis ¢alisanlarimiz uzun zamandir firmamizdadir.

Basari elde etmis ¢alisanlarimizin sosyal ¢evresi geniglemistir.

Basarili ¢alisanlar hizli terfi alirlar

Basar1 kazananlara ikramiye verilir

Siirekli bagartya prim verilir
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Basarili ¢alisanlara yan haklar (telefon, otomobil, vb. ile giderleri
gibi) verilir
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Yas:

Cinsiyet: a)Erkek b)Bayan

Egitim durumu: a)Lise b)Universite ¢)lisanstistii/doktora
Kac¢ yildir bu kurumda

calistyorsunuz:

Kurumdaki pozisyonunuz:

Mesleki calisma siireniz:

Isinizi yaparken iletisim kurdugunuz
is arkadasi saymz:

ANKETIMIZE KATKILARINIZDAN DOLAYI TESEKKURLERIMIiZi
SUNARIZ
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