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OZET

DURGUN, Murat, Orgiitsel Giiven Kavrami ve Bir Otel Isletmesinde Arastirma,
Yiiksek Lisans Tezi, Sivas, 2010.

Orgiitsel giiven; isgdrenlerin motivasyon ve performans diizeylerinin
tyilestirilmesi, orgiite kars1 baglilik olusturularak Grgiit amaglarin1 benimsenmesi ve
bu durum sonucunda orgiitsel verimliligin saglanmasinda oldukc¢a 6nemli bir role
sahiptir. Bu anlamda orgiitsel giivenin, tiim ¢aliganlarin kendilerine ve birbirlerine
duyduklar giiven derecesi ile ilgili olarak olustugu ve orgiitsel yapiy1 belirli dlgiide
etkiledigi kabul edilmektedir. Nitekim amaglar, hedefler, taktikler, normlar ve
benzeri tiim orgiitsel unsurlar, aslinda orgiit iiyeleri arasinda var oldugu diisiiniilen
giiven temeline dayandirilabilir. Dolayisiyla giivenin yetersizligi, séz konusu
beklentilerin ger¢eklesmesini bliyiik olciide engelleyebilmektedir. Bu goriisler
dogrultusunda hazirlanan bu ¢aligmanin amaci; orglitsel giivene iliskin kavramsal bir
degerlendirme yapmak ve giivenin olusturulmasina yonelik unsurlar1 belirleyerek, bu
unsurlarin orglitsel basari {izerine etkilerini tartigmaktir.

Anahtar kelimeler: Orgiit, Giiven, Orgiitsel Giiven.
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ABSTRACT

DURGUN, Murat, Organizational Trust and a Study Of a Hotel Organization,
Master’s Thesis, Sivas, 2010

The concept of organizational trust has an important role in obtaining
organizational productivity by improving the motivation and performance levels of
employees, constructing organizational commitment, and sharing organizational
goals. Indeed, it has been accepted that organizational trust has been occured with
related to mutual and self-trust, and effected organizational structure in some way.
As a matter of fact, all the organizational factors such as aims, objectives, technichs
and norms can be build up on the basis of trust which has been assumed among
members of organization. Therefore, lack of trust can highly effected the realization
of the expectations. The aim of this study is to make a conceptual evaluation related
to organizational trust and, by determining factors which are influencial on creating
trust, to discus impact of these factors on organizational success.

Key words: Organization, Trust, Organizational Trust
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GIRIS

Glinlimiizde Orgiitsel bagarmin  artirillmasi, etkinligin  ve verimliligin
yaratilmasi is yasaminda biiyiik 6nem tagimaktadir. Bir isletmenin i¢ ve dig ¢evresini
kontrol altinda tutabilmesi, donemin gerekleri dogrultusunda i¢ ve dis ¢evresine yon
verebilmesi bazi istiinliiklere sahip olmasini gerektirir. Bu distlinliikler teknik,

ekonomik ve beseri anlamda giiclii ve etkin kaynaklara sahip olmaktir.

Bir orgiitiin vazgecilmez en O6nemli kaynaklarindan biri isgiiciidiir. Beseri
kaynaklarini etkin ve etkili kullanabilen bir orgiit siirekli basariy1 ve verimliligi elde
edecektir. Orgiitteki isgiiciiniin verimlilikle ¢alismas1 birtakim kosullarin bir araya
gelmesi ile miimkiin olmaktadir. Calisma ortaminda giiven ve olumlu bir havanin var

olmasi isgiiciinii verimli ¢aligmaya iten 6nemli bir etkendir.

Gliven olgusu son donemlerde gerek bireysel gerekse orglitsel bazda oldukca
sik tartisilan bir konu haline gelmistir. Giiven duygusu bireylerin birbirleri ile olan
iligkilerinin saglikli ve uzun siireli olabilmesi i¢in vazgecilmez bir unsurdur. Bireysel
siirdiirebilir ~ basarisinda  kritik bir 6neme sahiptir. Orgiitiin  hedeflerini
gerceklestirerek biiyiime ve gelisme saglayabilmesi, yenilige ve degisime agik
olmasini, rekabet avantajin1 yakalayabilmesini, isgorenlerini Orgiite bagl kilarak
etkin ve etkili bir bigimde faaliyetlerini yiiriitmesini gerektirmektedir. Orgiitiin bu
kosullara bagli olarak hedeflerine ulasabilmesi i¢in Orgiitsel verimliligin
gerceklestirilmesi, Orgiitsel amaglara ve hedeflere inanan, bu amaglara ulagsmak icin
caba gosteren isgiiciine sahip olmasi gerekir. Orgiitsel verimliligin ve orgiitsel
baghgin saglanmasindaki en Onemli etkenlerden biri isgdrenlerin oOrgiite karsi
duyduklari giiven diizeyini yiikseltmektir. Orgiitte isgdrenlerin karar alma siireglerine
dahil edilmesi, sorumluluk ve yetki alanlarinin genisletilip kontrol alanlarinin
olusturulmasi, ¢ift yonlii bilgi akisi ile etkin bir iletisimin saglanmasi orgiitte giiven
ortaminin olusmasini ya da var olan giiven diizeyinin yiikselmesini saglayacaktir. Bu
sekilde yaratilan giiven ortami ile orgiit icinde degisime agik, moral, motivasyon,

gorev ve rol performansi yiliksek iggorenlerle, Orgiitsel catisma ve stres diizeyi



oldukca diisiik diizeylere ¢ekilerek orgiitsel verimlilik ve basart siirekli hale

getirilebilir.

Gortilmektedir ki orgiitte giiven diizeyinin yiiksek olmasi ve olumlu bir orgiit
iklimi olusturularak isgéren davranislarinin pozitif iklim ortamindan olumlu yonde
etkilenmesinin saglanmasi ortak bir ¢aba adinadir. Orgiitsel giivenin olusmasi ve
orgiit ikliminin iyilestirilmesi isgorenlerin performanslarinin artmasinda biiyiik bir
rol oynamaktadir. Her iki olgunun da var olmasi ile iggbrenlerin motivasyonu yliksek
diizeylere ulasacak is doyumu ve orgiite karst bagililik saglanarak ortak amaclar
dogrultusunda isbirligi ve esgiidiim i¢inde iggdérenlerin performansi 6nemli oranlarda
artig gosterecektir. Boylece orgiit misyon ve vizyonu onciiliigiinde orgiitsel amag ve

hedeflerine ulagsma adina 6nemli bir gii¢ elde edecektir.

Bu diisiinceler 1s181inda hazirlanan bu ¢alismada, oncelikle giiven ve orgiitsel
giiven kavramlar1 tlizerinde detayli bir kuramsal c¢alisma yapilmis ve teorik
arastirmada elde edilen bilgiler 151nda uygulamada giiven kavramina nasil bakildigini
ve ne Olclide algilandigini belirlemek i¢in ise bir otel igletmesinde orgiitsel glivene

iliskin bir anket calismas1 yapilmis ve degerlendirilmistir.



BIRINCI BOLUM
TEMEL KAVRAMLAR

1.1. ORGUT KAVRAMI

Orgiit kavramma yonetim kuramlar1 farkli acilardan agiklik getirmeye
calismistir. Orgiit ve yonetim alaninda gelistirilen kuramlar genelde klasik, neo-
klasik ve sentezci olarak ii¢ baslik altinda incelenmektedir. Klasik yonetim kuramina
gore orgiit, rasyonel ve teknik bir sistemdir. Neo-klasik kuram, klasik kuramin bir
antitezi olarak orgiitii dogal ve organik bir sistem olarak tanimlar. Sentezci kuram ise
orgiitii bir sistem olarak ele almakta ve orgiit i¢i ve dis1 ¢cevreyle ilgili alt sistemlerin
ve degiskenlerin birbirleriyle iliski ve etkilesimini temel almaktadir (Sigman,

2007:38-40).

Orgiit kavrami, psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji ve ydnetim bilimi gibi
pek cok bilim dallarinin inceleme alanlarinda yer almis; her bir bilim dalinin kendi
bakis agis1 gercevesinde degerlendirildigi i¢in 6rgiit kavraminin farkli tanimlamalari

yapilmistir.

1.1.1. Orgiit Kavramimin Tamm

Simsek (Simsek, 2002:28), orgiit kavramini, insanlarin tek baslarina
gerceklestiremeyecekleri amaglarini diger bireylerle bir araya gelerek grup halinde
caba, yetenek ve bilgilerini biitiinlestirmek suretiyle gergeklestirmelerine olanak

veren isboliimii ve koordinasyon sistemi, diizen ya da yap1 olarak tanimlamustir.

Kocgel (Kogel, 2007:20), orgiitii iki farkli anlamda ele almistir. Birinci
anlamiyla orgiit, bir yapi, iskelet, dnceden planlanmis iligkiler toplulugunu ifade
ederken; ikinci anlamiyla da bu yapmin olusturulmasi siirecini, organize etme

islevlerini ifade etmektedir.



Hicks (Oge, 1996:6), orgiit tanimlamasini bes &nemli nokta iizerinde

toplamistir:
. Bir orgiitte daima bireyler vardir.
. Bu bireyler arasinda iliski vardir.
. Bu iliski bir yap1 ¢er¢evesinde diizenlenir ve ifade edilir.
. Orgiit iiyesi olan bireylerin, bireysel amagclar1 davranislarmmn

nedenlerini olusturur.
. Davraniglar, bireysel amaglarla alakali ve paralel ortak amaglarin

olusmasina etki eder.

Yukaridaki tanimlamalardan da anlasildigi {izere, Orgiit kavraminin
tanimlamasini yapan oOrgiit bilimciler, agiklamalarini birka¢ 6nemli unsur etrafinda
toplamistir. Bu unsurlar birden fazla bireyin olmasi, ortak bir amacin bulunmasi ve
bu amacin isbirligi ve koordinasyon ile gergeklestirilebilmesi ve bir yapinin

olusturulmasi olarak siralanabilir.

1.1.2. Orgiit Tiirleri

Literatiirde orgiitler cesitli agilardan gruplandirilarak incelenmistir. Orgiitsel
bicim temel alinarak bir niteleme yapildiginda formal ve informal olmak iizere iki
orgiit tiirii ortaya cikmaktadir. Orgiit tiirii amaglar esas alinarak belirtildiginde,
iretim Orgiitleri, politik Orgiitler, ekonomik amagh orgiitler, birlestirici ve sosyal
orgiitler, karma amach orgiitler s6z konusu olmaktadir. Orgiitlerde dlgeklerine gore
bir farklilasmaya gidildiginde kiiciik Olcekli, orta ya da biiyiik 6l¢ekli orgiitler,
milkiyetlerine gore bir ayrim yapildiginda ise kamu ya da 6zel sektorde varligini

siirdiiren orgiitler seklinde bir siralama yapilmaktadir (Can ve digerleri, 2001:22-23).

Scott ve Blau (Tanyeri, 2000:22), orgiit tilirlerinin simiflandirmasini; orgiitte
caligsanlar, Orgiit sahipleri, miisteriler, orgiitiin i¢inde bulundugu toplumun tiyeleri
olarak, dort grupta ele almis ve bu gruplarin 6nceligine gore orgiitleri su sekilde

siniflandirmastir:



o Ortak yarar kuruluslari; iyelerine fayda saglamak amaciyla

kurulmuslardir. Bu tiir kuruluslara 6rnek olarak sendikalar verilebilir.

. Isletmeler; yarar saglama onceligi sermayedarlara ve kurulus
sahiplerine gosteren kuruluglardir. Ticari bankalar bu tiir orgiit tiirii icerisinde yer

almaktadir.

. Hizmet kuruluglari; belli bir gruba hizmet saglamak i¢in kurulmus
kuruluslardir. Cocuk Esirgeme Kurumu, Tirk Hava Yollar1 gibi orgiitler 6rnek

olarak verilebilir.

. Toplum yararina yonelik kuruluslar; toplum ¢ikarin1  gozeten
orgiitlerdir. Ornegin, Kizilay gibi sosyal ¢ikar1 gbzeten orgiitler bu grupta yer

almaktadir.

Yapilaria gore orgiit tiirlerine de§inmek aragtirmanin daha iyi anlasilmasina
yardimec1 olacaktir. Resmi oOrgiit, dnceden belirlenmis bir amag¢ dogrultusunda
onceden planlanmig ve bilingli olarak olusturulmus iliskiler biitiinii olarak
tanimlanabilen bir yapiya sahiptir. Orgiitteki her {iyenin gdrev ve sorumluluklari

tanimlanmus, liyeler arasindaki hiyerarsi agikg¢a belirtilmistir.

Gayr1 resmi Orgiit ise resmi Orgiit yapisindaki kademe ve mevkilerin orgiit
iiyelerince doldurulmasi sonucunda olusan, 6énceden planlanmamis ve bilingli olarak
diizenlenmemis, sadece Orgiit iiyeleri arasindaki iliski neticesinde sekillenen bir

yapiya sahiptir (Simsek, 2002:138).



1.1.3. Orgiit Bilesenleri
Bir orgiit yapisal ve siiregsel olmak iizere iki temel bilesene sahiptir. Kendi

icinde ¢ok sayida unsurdan olusan bilesenler asagidaki gibidir:

o Orgiitiin yapisal bilesenleri temel yap1 ve prosediirler olarak ikiye
ayrilmaktadir. Orgiitiin temel yapis1 sorumluluklari drgiit iiyeleri arasinda dagitma
islevine sahiptir. Temel yap1, kaynaklar1 ve insanlar1 gerekli gorevlere tahsis ederek,
otorite ve sorumlulugu bunlarin kontrol ve koordinasyonu i¢in diizenleyerek orgiitsel
amaglarin  basarili  bir sekilde gergeklestirilmesini  hedefler. Bu amagla,
sorumluluklar1 belli bir hiyerarsi i¢inde dagitirken, gorevlerin yerine getirilmesi i¢in
de rolleri ve gruplan belirler. Yapisal bilesenlerin ikincisi olan prosediirler davranis
iizerine odaklanmistir. Bireylere kendilerinden beklenen davranislart belirtmek i¢in

kurallar ve standartlar1 saptar.

o Orgiit bilesenlerinin ikincisi érgiitleme siireci ya da orgiit siirecidir. Bu
bilesen biitiinlesme, isbirligi, ©6dil ve kontrol unsurlarindan olusmaktadir.
Biitiinlesme, toplam deger yaratmak i¢in farkli ancak birbirini tamamlayan faaliyetler
arasinda yeterince koordinasyon saglanip saglanmadig ile ilgilidir. Kontrol unsuru,
amaglarin belirlenmesi, yliriitiilmesi ve amaglara erisimin izlenmesini icermektedir.
Odiil ise orgiit iiyeleri arasinda motivasyonun saglanmasi ve amaclara daha hizli
ulasilmas1 agisindan oldukga 6nemli bir siirectir. Orgiitiin bu iki bileseni Orgiit
iklimini yakindan etkilemektedir. Orgiitsel yap1 ve prosediirlerin etkin bir sekilde
olusturulmasi orgiit iklimini olumlu yonde etkilemekte ve bu durum da calisanlarin
performansina ve i tatminine dolayisiyla da orgiit performansina énemli katkilarda

bulunmaktadir (Yasar, 2005: 6-7).



1.2. GUVEN KAVRAMI

1.2.1. Giivenin Tanim ve Ozellikleri

Toplumsal yapidaki degisimleri bireyler arasi iliskiler, biiyliik toplumsal
hareketler veya ekonomik iliskiler temelinde inceleyen ve elde ettikleri sonuclarla
toplumu anlama bigimimize yon veren arastirmacilar, son donemlerde giiven

konusunu anahtar kavram olarak kullanmaya baslamislardir (Erdem, 2003:185).

“Giliven” konusunun 6nemi iizerinde ¢ok genis bir kabul olmasina ragmen,
yapilan ¢alismalarda giivenin tanimi iizerinde tam bir birlik bulunmamaktadir. Hatta
baz1 aragtirmalarda giiven kavramima pek cok degisik yaklasim oldugu icin
tanimlanmasinin gii¢ oldugu belirtilerek tanimi belirsiz birakilmistir. Buna ragmen,
yapilmis olan her ¢alisma, giiven kavramina farkli yonlerden bakarak onun degisik
boyutlarin1 ortaya ¢ikarmakta, bdylece kavramin daha iyi anlasilmasma yol
acmaktadir. Kavram akademik ¢evrelerce genel olarak “bir kisinin belirsiz bir olayin
sonucuna yonelik olumlu bekleyisleri” seklinde diisiiniilmekte ve hatta “giiven” ve

“olumlu bekleyisler” arasinda dogru bir iligski oldugu bile vurgulanmaktadir.

Aragtirmalarda {izerinde en c¢ok durulan giiven bilesenleri sunlardir:
Dogruluk-diirtistliik; isi yapabilme yeterliligi; tutarlilik-uyum; baghlik; a¢ik olma-
fikirleri ve bilgiyi digerleriyle serbestce paylasabilme istegi. Giivenin olusmasina yol
acan bu kavramlar iizerinde duruldugu kadar giivenin devam etmesi temasina da
deginmek gerekir. Clinkii giiven, yavas olusturulmasina karsin ¢ok kirilgandir ve bir
kez kayboldu mu onu yeniden olusturmak ¢ok zaman alabilir. Hatta dyle ki kaybolan
giiven bir daha asla kazanilamayabilir. Ustelik giiven yikildig1 zaman ortaya ¢ikacak
olan kayip, giivenin devam ettirilmesi durumunda olusacak kazangtan daha biiyiik

olmaktadir(Kiiskii, 1999: 137).

Yonetim alaninda yapilan calismalarda giiven kavrami genellikle ast ve iist
(yoneten ve yonetilen) iliskileri agisindan vurgulanmaktadir. Orgiit icerisinde
“yonetilenlerin yiikseltilebilmesinin temel kosulunun yonetenler ile olusturulacak

olan giiven esasina dayanan iligki” oldugu pek c¢ok arastirmaci tarafindan



vurgulanmistir. Bu diisiinceden hareketle, 6zellikle performans degerleme konusunda
“giiven” unsurunun onemini ortaya koyan arastirmalar yapilmistir. Yonetim ve orgiit
kurami alaninda, giiven konusuyla ilgili olarak yapilan ve birbirlerini destekleyici

sekilde belirtilen baz1 gliven tanimlari su sekildedir:

o Giiven, bir kisinin ilgilerine yonelik olarak, incinme olasiligi adi
altinda ve diger insanlarin davranmiglarina bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Zand, 2009: 229).

. Giiven, ¢ogunlukla zorla olusan bir isbirliginden degil, iste§e dayali
bir isbirliginden ve bu isbirliginin sonuglarindaki faydalarindan olugsmaktadir
(Kiiskii, 1999: 137).

o Giiven, taahhiitlerde bulunma ve bunlar1 yerine getirme meselesidir ve
giiven sorunu giivenin yitirilmesi degil, taahhiitlerde bulunmayi1 beslememe
sorunudur (Solomon, Flores, 2001: 28).

. Giiven, genellikle, devam ettirilmesi gli¢ bir
kavramdir(Kiiskii, 1999:137).

o Giiven, diger insanlarin hareketleri ve niyetleri hakkinda istenilen
beklentileridir (Ozbek, 2004: 1).

. Giiven, genellikle bir kisinin bir baska kisinin davranisi veya bir
olayin sonucu hakkindaki olumlu beklentileridir (Kiiskii,1999: 137).

. Giliven, Orgiitiin igerisindeki bir bireyin, gozlem ve kontrol
yeteneklerine aldirmaksizin, diger bir bireyin kendisi i¢in onemli olan bir hareketi

yapacagina dair beklentilerine kars1 savunmasiz olma durumudur (Mayer, Davis ve

Shoorman, 2007: 345)

Giiven kavramiyla ilgili olarak yapilan bu aciklamalar, kavramin temel
islevinin psikolojikten ziyade sosyolojik yonlii oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.
Sosyolojik agidan bakildiginda giiven, “herkes tarafindan paylasilan beklentiler seti”
olarak diisiiniilebilir. Bu durum ise 6zellikle is hayatinda giiven kavramini giindeme
getirmektedir. Bununla ilgili olarak, yukarda belirtilen sonuglardan da yararlanarak,

Hosmer yonetim ve Orgiit yazmmindaki bir ¢alismasinda giliveni soyle



tanimlamaktadir: “Giiven, bir kisinin, grubun veya firmanin, bir baska kisi, grup veya
firmanin ekonomik miibadele ve cabadan dogan haklarini ve ilgilerini anlamak ve
korumak icin, goniillii olarak kabul edilen bir gorev {izerinden itimat duymaktir.”
(Hosmer, 1995: 379) Bu tanimdan da anlasilmaktadir ki gliven kavrami bir 6l¢iide
“risk™1 de igermektedir. Nitekim pek cok arastirmada, ya agik¢a ya da kapali olarak
risk ve gliven arasindaki iligki 6zellikle vurgulanmakta, hatta giivenin sinanabilmesi

icin bir miktar risk unsuru tagimasi gerektigi belirtilmektedir.

Temel insani degerlerden biri olan ‘‘giiven’” hem bireylerin her tiirlii sosyal
iliskilerinin, deneyimlerinin bir sonucu hem de kiiltiirel ve ahlaki degerlerine gore
degisen dinamik bir olgu olarak tanimlanabilmektedir. Bireylerin sosyal iligkilerinin
bir sonucu olarak farkli gruplara dahil olma etkinlikleri sosyal / toplumsal sermaye
kavrami olarak ifade edilmektedir. Diger bir tanimla sosyal sermaye toplumda giiven
duygusunun hakim olmasindan kaynaklanarak bireyin sahip oldugu iliskilerin
kalitesine bagli olarak yasam statiisiinii yiikseltebilmesidir. Dolayisiyla orgiitiin
insanda canlandirdigi duygular olan sosyal sermaye calisanlarin kurum icinde
birbirlerini nasil selamladiklariyla baslamakta, insanlarin birbirlerine sorduklari
sorulara yaklasimlari, yorumlari, duygusal atmosfer, enerjik, lirkek, 6fkeli, iyimser,

kasvetli, dost hane tavirlari ile devam etmektedir (Yilmaz, 2005: 569).

Kelimelere dokiilmesi zor, elle tutulmaz, gozle goriilmez soyut bir kavram
olan ‘‘gliven’’in kisaca korku, ¢ekinme, kusku duymadan inanma ve baglanma
duygusu olarak agiklanmasi miimkiindiir. Giliven konusu {izerinde yapilan
caligmalarla ilgili olarak literatiire bakildiginda, yaklasimlarmma gore giliven
unsurunun farkli yonleri iizerinde durulmakta ve amaglar dogrultusunda, ele alinan

boyutlar ¢cercevesinde tanimlar verilmektedir (Kiiskii, 2003: 140).

Kavramla ilgili olarak yapilan tartisma ve arastirmalarin sonucu ortaya
konulan tanimlamalarda giiven, iki kisi arasinda var olan agiklik diizeyi, karsidaki
kisinin kotii niyetli ya da keyfi eylemlerde bulunmayacagi, iyi niyetle davranan bir

(X3

kimseden beklenebilecek ‘‘normallik’’ ¢ercevesinde de davraniglarinin tahmin

edilebilir olacagi beklentisi seklinde tanimlanmaktadir (Ar1, 2003: 4).
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Giiven insanlar psikolojik ac¢idan bir arada tutan, onlara emniyette olduklar1
duygusunu veren ve tiim insan iligkilerinin temelinde yer almasi gereken bir
faktordiir (Unsal, 2004: 24). Ding, ¢esitli yazarlarin giivenle ilgili goriislerini su
sekilde belirtmistir (Ding,2007:25); Ornegin Griffin gliveni riskli bir durumda
arzulanan bir amaci1 basarmak i¢in, bir nesnenin herhangi bir 6zelligine, bir olayin
ortaya ¢ikacagina veya bir kisinin davraniglarina olan inang olarak tanimlamustir.
Heimovics’ e gore giliven ‘‘bireyin, bagka bir bireyin veya grubun 6zverili ya da
faydali olacagina iligskin beklentisidir. >> Bennis ve Nonus’ a gore giiven liderler ile
calisanlar1 birbirleri ile biitiinlestiren duygusal bir baglayicidir. Bunlarin yaninda
Covey’ e gore; giiven herhangi bir 6rgiitiin boliinmeden ayakta kalmasini saglayan
etkili iletisim ve temel ilkelerdir. Mc Allister giiveni bir kisinin baska bir kisinin
sOzlerinden, davraniglarindan ve kararlarindan emin olmasi ve bunlara gore hareket
etme istekliligi olarak belirtmistir. Mollering” e gbre giiven diger insanlarin
hareketleri ve niyetleri hakkinda istenilen beklentilerdir. Mayer, Dauvis,
Scchoorman’a gore giliven herhangi bir kontrol etkisi olmadan karsisindaki kisinin
davraniglarinin kendi beklentilerini karsilayacak yonde gelisecegine dair bir inang
duymasidir. Yine yapilan bir tanimlamaya goére giliven; icinde duygularin ve

duygulara yonelik 6n kosullarin ortaya ¢iktig1 bir ¢atidir (Erdem, 2003: 159).

Giliven tanimlamalar1 incelendiginde kavrama iligkin belirgin noktalar ortaya

konulabilmekte ve fikir birligine varilabilmektedir. Bunlar ( Ari, 2003:5);

. Giliven durumunda giivenen kisinin agikliginda ve savunmasizliginda

art1s olmasi

. Giivenilen kisinin davraniglarinin giivenen kisi tarafindan kontrol

edilmemesi ya da daha az kontrol edilmesi

o Gilivenin olumlu yonde bir beklenti olmasi ve bu beklentinin karsi
tarafa iliskin diriistliik, 1yi niyetlilik gibi 6zelliklere yonelik degerlendirme ile

algilardan etkilenmesi
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. Iki veya daha fazla insanin etkilesimi ile bicimlenmesi

. Karsilikli bagimlilig1 zorunlu kilmasi ve zamanla gelismesidir.

1.2.2. Giivenin Onemi

Giiven olgusunun degerlendirildigi konularin basinda “yoneten ve yonetilen
acisindan giiven” kavrami gelmektedir. Orgiitsel ortamda calisanlar arasinda giiven
gerekli midir? Insanlar neden birbirlerine giiven duymak isterler? Orgiitsel agidan
“giiven” olgusunun Onemini hem yoOneten, hem de yonetilen agisindan

kavrayabilmek i¢in 6ncelikle bu olgunun nedenlerine goz atmak gereklidir.

Giliven olgusu karsimiza Maslow’un yapmis oldugu motivasyonel
caligmalarda ¢ikmaktadir. Maslow’un gelistirdigi ihtiyaglar teorisinde “giiven”
olgusu insanoglunda oncelik sirasina gore liciincii sirada, “sosyal ihtiyaglar” baslig
altinda ele alinmistir. Her bireyin belirli bir grubun eleman1 oldugundan hareketle,
sosyal ihtiyaclar baghigi altinda Maslow, fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri
giderilmis bireylerin, bundan sonra sosyal ihtiyaglarini gidermek icin caba sarf
ettiklerini belirtmistir. Sosyal ihtiyaglar, nitelikleri agisindan kimi bilim adamlar

tarafindan etken ve edilgen olarak iki kisimda diistiniilmektedir (Kaynak,1990:118).

Etken olan sosyal ihtiyaclar arasinda; sevme, yardimci olma, sorumluluk
duyma, sefkat gosterme, vb. bulunurken, edilgen olan sosyal ihtiyaglar arasinda
sevilme, ait olma, kabul edilme vb. gibi ihtiyaclar bulunmaktadir. Bu ¢esitleri daha

da ¢ogaltmak miimkiindiir.

Yukarida bahsedilen sosyal ihtiyaglarin temeline bakildiginda “karsilikli
giiven” olgusunun varhg dikkat cekmektedir. Ornegin; “sorumluluk duyma”
ihtiyacinin temelinde giiven’in varlig1 acik¢a goriilebilir. Yoneticiler kendi emrindeki
calisanlar iizerinde sorumluluk duyacaklar, ¢alisanlar ise bu sorumlulugun farkinda
olarak yaptiklar1 isten sorumlu olacaklardir. Burada informel bir “karsilikli gliven”,

“karsilikl1 yapilan bir anlagsma” s6z konusudur.
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Dogasinda sosyal olma 6zelligi bulunan insanoglunun, dahil oldugu gruplarda
tutunabilmesi i¢in “giivenen” ve “gliven duyulan” kisi olmak durumundadirlar

(Simsek ve Tas¢1,2004:1).

Giliniimiiz orgiitlerinde yoneticilik yerini kogluga veya liderlige birakmistir.
Kiiresellesmenin de etkisiyle, 6zellikle orgiitiin imaj1 agisindan yoneticiler artik lider
olarak nitelendirilmektedirler(Giizelcik, 1999:100). Liderlik, grup veya Orgiitiin
amaglarina istekli ve arzulu bir sekilde ulasabilmeleri i¢in insanlar1 etkileme sanati
veya siirecidir. Bu eylemi gergeklestiren kisi ise lider olarak tanimlanmaktadir.
Burada “etkileme” fiiline dikkat edilmelidir. Bir insanin bir digerini etkileyebilmesi
icin o insanin giivenilir biri olmasi sarti ilk planda gelmektedir. Dolayisiyla
yoneticiler alt kademe personelini etkileyebilmeleri icin ilk olarak giiven duygusunu

kars1 tarafa yansitmalidirlar (Simsek ve Tasc1,2004:2).

Bulunulan orgiit igerisinde yoneticiler, alt kademe personel tarafindan
gelecekte olunabilecek birer model olarak goriilmektedir. Bir orgiitte yoneticiler
saygl duyuldugu kadar, giiven duyulan kisiler olmak zorundadirlar. Giivenin orgiit
geneline yayilmasinda bu tiir bir anlayisin model olarak goriilen yoneticilerden
gelmesi onem arz etmektedir. Yoneticilerin yaptiklart hatalar, alt kademede calisan
personelin kendilerine saygilar1 yaninda giivenlerinin de kaybolmasina neden
olmaktadir. Zira yoneticilerin tiim davraniglar1 alt kademe ve orgiitiin diger ¢evresi

tarafindan gézetim altindadir (Tortop, 1992:272).

Orgiit icinde verilen gorevlerin tam olarak yerine getirilip getirilmediginin
kontroliinii yapacak olan o orgiitiin yonetim kademesidir. Fakat iiretilen iirlin veya
verilen hizmetin usuliine uygun bir sekilde yerine getirilip getirilmedigi gibi
denetimsel bir takim endiselere kapilmamak i¢in, ayn1 zamanda verilen hizmet veya
iiretilen iirliniin kaliteli bir hal alabilmesi i¢in yoneticiler, personeline giiven duymak

durumundadir (Akin,2001:89).
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Yonetilenler acisindan ise giliven Oncelik gerektiren bir duygudur.
Yonetilenler, islerini en dogru ve en g¢abuk sekilde yapabilmek i¢in oOncelikle
orgiitlerine ve yoneticilerine giiven duymak zorundadirlar. Yonetilenlerin orgiitlerine
giiven duymak zorunda olmalarinin nedeni gelecekte is kaybi gibi negatif bir
gercekle karsilasmak istememeleridir.  Yoneticiler, {istlerine, yoOneticilerine
glivenmek istemektedirler ¢ilinkii yaptiklari islerde kendilerinin kollanmasini, sahip
cikilmasini ve yaptiklari hatalarin dogrularinin kendilerine gosterilmesi suretiyle bir

daha yanlis yapmalarini engellenmesini istemektedirler (Simsek ve Tasc1, 2004:2).

Akademisyenler giivenin bireyler, ekipler ve Orgiitler arasinda Orgiitsel
davranist yonlendirdigini ve bunun olusumu i¢in gerekli oldugu konusunda
hemfikirdirler. Yiiksek diizeyde gilivenin, oOrgiitlerde O6grenme ve yaraticiligin

olusturulmasinda, iletisimi kolaylastirmada gerekli oldugu diistiniilmektedir.

Creed ve Miles (Yiicel, 2006:11); isletmelerdeki iligkilerde, giliven
gereksiniminin yiikksek oldugu ve yoklugunun sonuglarinin siddetli olacagin
belirtmigler ve yoneticilerin diisiik seviyeli giivene sahip bir iliski ayarlamasina

yeltenmeleri durumunda kesinlikle basarisizlikla karsilasacaklarini iddia etmislerdir.

Giliveni sosyal sermaye olarak goéren Fukuyama (Fukayama,2000) bilgi
caginin en Onemli faktOriiniin giiven ve onun altinda paylasilan ahlaki normlar
oldugunu belirtmistir. Ortak ahlaki normlara sahip ¢alisanlarin  bulundugu
isletmelerin daha az maliyetle islerini yiiriitebileceklerini belirtmistir. Tam tersi bir
ortamda ise birbirine glivenmeyen insanlar belirli kurallar ve diizenlemeler ile

anlasmaya zorlanacaklar ve bu da isbirligine zorunlu kilacaktir.

Bireylerin, orgiitlerin ve toplumlarin faaliyetleri ve gelecekleri i¢in bu kadar
Oonemli sayilan giiven unsurunun bazi Ozellikleri onu bu kadar Onemli hale

getirmektedir. Bu 6zellikler su sekilde siralanmaktadir (Giineser,2002:37):
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o Giiven kisiler i¢in farkli inanig degerlerinde yer almaktadir. Yonetim
faaliyetleri icinde dikkat ¢cekmese bile bir biitiin olarak sisteme olan inang faaliyetleri

etkilemektedir. Bu nedenle giiven goériindiiglinden daha derin bir yapiya sahiptir.

. Giivenin yaratildiktan sonra artma egilimi vardir. Yani giiven ortami
giiveni dogurur. Calisanlar tarafindan giiven duyulan bir yonetimin zorluklar ve
sorunlar karsisinda ¢oziim yaratmasi daha kolaydir ¢ilinkii gliven, yonetimi daha

kolay hale getirmektedir.

. Isbirligine olanak tanimaktadir.

. Risk i¢eren durumlarda ¢alisanlarin sorumluluk {istlenmesine yardimci
olur. Eger bir orgiit basariy1 yakalamak istiyorsa dogru olarak kurmasi gereken dort
dizi iliski bulunmaktadir. Bunlar; yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iligkiler; ekipler
ve boliimler arasindaki ve igindeki yatay iligkiler, tedarik¢iler ve diger is ortaklariyla
iligkiler ve miisterileriyle olan iliskilerdir. Bu iligkilerde sorun yasanmasi orgiitiin
isleyisine bliylik oranda sekte vuracaktir ve giiven burada Onemli bir farklilik

yaratmaktadir.

1.2.3. Giivenin Yonleri
Giliven kavramini ele alirken onun belli bagli yonlerinden de bahsetmek
gerekir. Ornegin Samanci yapmis oldugu bir arastirmasinda giivenin yonlerini su

sekilde ifade etmistir (Samanci, 2007:22);

1.2.3.1. Yardimseverlik

Giivenin en kapsamli yonii, birinin iyi olduguna, Onemsenen bir seyin
glivenilen tarafindan korunacagi ya da zarar gormeyecegine olan inang:
yardimseverliktir. Gliven, birinin savunmasizligini baskalarinin istismar etmeyecegi

ya da firsat olsa bile bundan faydalanmayacaginin teminatidir.

Birinin yardimseverligiyle ilgili giiven eksikligi s6z konusu oldugunda,

enerji, tahmin ve alternatif planlar yapmakla harcandigi icin iretkenlikte zararlar
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olmaktadir. Ogrencilerine giivenmeyen dgretmenler zamanlarmin ¢ogunu beklenen
ya da hayal edilen koti davraniglari  diisiinmekle  gecirmektedirler

(Samanci, 2007: 22).

1.2.3.2. Giivenilirlik
Giiven, en basit diizeyde davranig tutarliligina ve baskalarindan beklentilere

olan tahmin edilebilirlik ile iligkilidir.

Giivenilirlik, yardimseverlikle birlikte tahmin edilebilirlik duygusu olusturur.
Kisiler arast baghlik durumunda, baska bir kisi ya da gruptan bir seye ihtiyag

duyuldugunda, bireye bunu karsilamasi i¢in glivenilebilir.

1.2.3.3. Yeterlik
Iyi niyet her zaman yeterli degildir. Kisinin baskasina bagimli oldugu ancak
yapilacak isin beklentiyi karsilamayr gerektirdigi durumlarda, iyi niyetli birine

maalesef glivenilmez (Mishra, 1996: 261).

Yeterlik, beklendik ve yapilacak isin standartlarina gore davranma
yetenegidir. Bir 6grenci, 6gretmeninin yardimsever olduguna inantyor ve dgrenme
konusunda gayret gosteriyor olabilir. Ancak 6gretmeni konuyla ilgili yeterli bilgiye
sahip degilse ya da bilgiyi uygun sekilde aktaramiyorsa 6grencinin 6gretmenine olan

giiveni sinirlt olacaktir.

1.2.3.4. Diiriistliik

Diiriistliik insanin karakter, tutarlilik ve dogrulugudur. Insanin ifadeleri ve
davraniglart1 arasindaki tutarlilik  diirtistliik isaretidir. Dahasi, hareketlerin
sorumlulugunu kabul etme ve baskasin1 suclamamak i¢in gergegi c¢arpitmamak

dogruluk 6rnegidir.
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1.2.3.5. Acikhik

Aciklik, konu ile ilgili bilginin paylasilmasidir. Bireylerin kendilerini
digerlerine kars1 savunmasiz duruma getirme siirecidir. Bilgi, orgiitsel gizli konular
ya da kisisel bilgilerle alakal1 olabilir. Yani kendini ele vermedir. Bireysel iligkilerde
giliven ne derecede dnemli ise bireyin orgiitle ve orgiitiin bireyle olan iligkilerinde de
o derece Onemlidir. Ciinkli ortak amaglara ulasirken karsilasilan maliyetler ve
kayiplar, saglanacak giiven ortamiyla en diisiik seviyeye indirilebilmekte ve

orgiitlerin gelecekleriyle ilgili belirsizlikler azaltilabilmektedir.

Gilivenmek, bagkalarima inanabilmek, giivenirlik ise onlarin bize duydugu
inanca layik olmak ile ilgilidir. Ayrica giivenilir olabilmek liderlerin de sahip olmasi
gereken en onemli 6zelliklerden birisidir. Giivenilir olmak, diger insanlarin ihtiyag
duyduklar1 zamanlarda ihtiya¢ duyduklar1 yerde olmak, gereken anlarda ¢alisanlarini

desteklemek i¢in onlarin yaninda bulunmak olarak tanimlanmaktadir.

Gliven orgiitlerin yagamasinda ve vizyonlarinin gergeklestirilmesinde 6nemli
bir yere sahiptir. Ayrica orgiitlerdeki giiven ortaminin bir¢cok faydasi vardir. Giivenli
bir ortam, gelismeye aciklik, nitelikli bir iletisim ve Orgiitsel etkililikte 6nemli bir
yere sahiptir. Bir oOrgiitte, isgorenler ile isveren, oOrgiit ile katilimcilar arasindaki
giiven, iretkenligin, verimliligin ve amaclarin gerceklesmesinin belirleyicilerinden
biridir.(Samanc1,2007:24-25).  Giiven  olmayan  bir  Orgilitte  amaglarin

gerceklesmesinde eksiklikler mutlaka olacaktir (Yilmaz, 2004: 5).
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IKiINCi BOLUM
ORGUTSEL GUVEN KAVRAMI

2.1. ORGUTSEL GUVENIN TANIMI

Orgiitsel giiven konusu son yillarda 6rgiitsel davranis kuramcilarinin ilgisini
cekmeye baglamis, bu durum ise giiven kavraminin kisisel iliskilerdeki rolii iizerinde
bir takim arastirmalar yapilmasina neden olmustur. Literatiire bakildiginda giiven
kavraminin dogasinin kurum igersindeki her boliimde yatay ve dikey olarak etkisini

gosteren birbiriyle iliskili ve ¢ok boyutlu sistemlerden olustugu goriilmektedir.

Kurumlarin rekabet avantaji elde etmelerini ve ayakta kalmalarini saglayan
kaynaklar i¢inde ikame edilemeyen tek varlik olan insan kaynag: aktif olarak rol
oynamaktadir. Gliniimiizde insan1 merkeze alarak ve insanla rekabet giicli yiiksek
irlinler iretebilmeyi amaglayan ¢agdas yonetim yaklasimlarmin temelinde gliven
olgusu yatmaktadir. Bu nedenle bir oOrgiitiin ¢alisanlart ve miisterileri ile olan
iletisimin  belkemigini olusturan giiven olgusu siirekli gelisen diinyamizda
kurumlarin hayatta kalmalar1 ve ilerlemeleri i¢in biiylikk 6nem arz etmektedir.
Giivenin varligl her ne kadar calisanlarin anlayis sekillerine bagli olsa da ¢evredeki
bir dizi iletisim isaretine dayanmaktadir. Bu nedenle kurum iginde giivenin
olusturulmas: ve siirdiiriilmesi konusundaki yiik, biiylik Ol¢lide yoOneticilerin
omuzlarindadir. Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 giivenin diizeyi ¢alisanlarin
kendi aralarindaki giiven diizeyine, i¢inde bulunduklar1 boliim veya takim i¢indeki
karsilikli glivenme diizeyine, ¢alisanlar ile yoneticiler arasindaki giiven diizeyine ve
sirketin iist diizey yoOneticilerinin dagitimsal ve prosediirsel acidan adil olarak
davranip davranmamasina bagli olarak degisim goOsterebilmektedir. Bu nedenle
orgiitlerde giiven olusturmanin belli bir formiilii bulunmamakla birlikte genel olarak
bu giiveni yaratmak icin yoneticiye diigen gorev, isletmelerde kurumsal etigin
olusturulmasi ve tiim ¢alisanlara benimsetilmesidir (Ding, 2007:27). Etik degerlerin
varlig1 belirsizligi azaltmakta ve belirsizligin azalmasi giiven olusumunu arttirici rol

oynamaktadir (Safran, 2005:3). Tiim bunlar kurumsal a¢idan giivenin Gnemini
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vurgulamaktadir. Orgiitsel giivenin birgok tanimi yapilmistir. Bunlardan bazilar1 su

sekildedir (Ding, 2007:27);

. Orgiitsel giiven, “isgdrenlerin ydnetime olan giivenleri ve ydnetimin
kendilerine sdylediklerine olan inanglarinin derecesi” olarak belirtilmektedir. Bu
tanimlamaya gore Orgiitsel glivenin kaynagi, {ist kademe yoneticileri ile ara kademe

yoneticilerinin davranislaridir (Simsek ve Tasc1, 2004:3).

. Bir calisanin; orgiitiin sagladigi destege iliskin algilari, liderin dogru
sOzlii olacagima ve soOziiniin ardinda duracagina olan inanci Orgiitsel giiveni

olusturmaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003: 142).

. Calisanlarin belirsiz veya riskli bir durumla karsilastiklarinda orgiitiin

taahhiitlerinin ve davranislarinin tutarli olduguna dair duyduklar1 inanctir.

. Kurum tyelerinin iyiligi i¢in karsilikli saygiya ve nezakete dayali

uyumlu davraniglarin bir sonucu olarak genellikle yavas kazanilan bir olgudur.

Bu tanimlamalardan da anlagilabilecegi gibi ge¢cmiste tek boyutlu kavram
olarak kabul edilen giiven zaman i¢inde su temellere dayali olarak kurumsal agidan

tanimlanmigtir (Demircan ve Ceylan, 2003: 142).

. Cok diizeyli: Giiven calisma arkadaslari, takim, orgiit ve oOrgiitsel

anlagmalar arasindaki etkilesimden dogmaktadir.

o Kiiltiir temelli: Giiven orgiit kiiltiiriiniin normlaria, degerlerine ve

inanglarina siki sikiya baglhidir.

. Iletisime dayali: Giiven dogru bilgi saglama, kararlarla ilgili
aciklamalar yapma, samimi ve ac¢ik goriinme gibi iletisim davraniglariin bir

sonucudur.
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. Dinamik: Giiven baslangig, saglamlagtirma ve ¢oziilme asamalarindan

olusan bir dongiide stirekli bicimde degisim gostermektedir.

. Cok boyutlu: Giiven, bireyin giivene iliskin algilarini1 etkileyen

zihinsel, duygusal ve davranigsal faktérlerden olusmaktadir.

Kurumlarin potansiyellerinin ortaya cikarilarak, {ist diizey verimlilik elde
edilebilmesi i¢in hem isgorenlerin hem de igverenlerin birbirlerine glivenmeleri 6n
plana ¢ikmaktadir. Ancak olusacak bu giiven duygusunun 6ziinde oncelikle tiim

caligsanlarin kendilerine giiveni yatmaktadir.

Calisanlarin  kendilerine gliven duymasi, sahip olduklar1 temel ahlaki
degerleri ve bu konudaki kararliliklarin1 kapsamaktadir. Kendine giiven ise giivenilir
olmanin ve bagkalarma giivenmenin temelini olugturmaktadir. Giivenilir olabilmek

icin ise (Karadogan, 2003):

. Diiriist olmak

o Sorumluluk sahibi olmak

. Bir gorevi yapacak yetkinlik ve beceriye sahip olmak

. Biitiinliik sergilemek (Ozii s6zii bir olmak)

o Verilen sz / sozleri tutmak

. Beklentilerin agikga ortaya konabilmesi gerekmektedir.

2.2. ORGUTSEL GUVENIN OGELERI

2.2.1.Yoneticiye Giiven

Yoneticilik bir kurum igerisinde orgiitii temsil etme, ¢alisanlarin gayretlerini
koordine etme ve amaclar dogrultusunda onlar1t  yoneltme eylemidir
(Ozgen, 2003:112). Bu eylemde basrol oynayan yonetici orgiit iiyelerinin belirli
amaclar dogrultusunda davranmalarini saglayarak etkin bir orgiit yaratmakla gorevli

kisidir.
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Giliniimiizde yoneticilerin etkinlik diizeyi, orgiitsel amacglar1 gerceklestirme
dereceleriyle paralellik arz etmek durumundadir. Bu nedenle bir isletme yoneticisinin
en Onemli gorevlerinden biri kurum amagclar ile iggérenlerin bireysel amaglarinin
birlikte gergeklestirilebilmesidir (Cirpan ve Koyuncu, 1998:223). Ancak bunun
gercek anlamda uygulanmasi insanlarin sahip oldugu amaglarin ¢esitli sebeplerle
farklilik arz etmesi nedeniyle oldukca giictiir. Bu nedenle farkl kiiltiirlerle donatilmis
ve kuruma caligmak iizere gelen insanlar i¢in onlarin benimseyecekleri ya da en
azindan uyum saglayabilecekleri ortak bir takim degerlerin olusturulmasi
gerekmektedir. Bu dengenin kurulmasi durumunda isgorenlerin kendilerini bir
biitliniin parcas1 olarak kabul edebilmeleri, huzurlu ¢alisarak verimli olmalar1
saglanacaktir. Aksi takdirde calisanlarda is verimsizligi, performans diisiisii, tatmin
olmama gibi sonuglarla kars1 karsiya kalinabilinecektir. Bu ylizden yonetici isgorenin
sahip oldugu enerjiyi ve aktiviteyi harekete gegirerek kurum amaglarinin basarili bir
sekilde gerceklestirilmesini ve isgorenin isinde etkili ve verimli olmasinm

saglamalidir.

Orgiitlerde ast ve iist hiyerarsisi iliskilerin ¢ok dnemli ve yaygin bir bigimidir.
Bu iliskilerde incinme — kirilma olasiliklar1 ve bazi belirsizlikler mevcut oldugundan
giiven kavrami merkezi bir rol oynamaktadir. Kurum iiyelerinin belirli bir amag
dogrultusunda davranmalarin1 saglayan kisi olan yoneticiye duyulan giliven astlarca
orgiitiin biitlinline atfedilmektedir. Literatiire bakildiginda da giivenin yoneticiler
tarafindan baglatilmas1 gereken bir siire¢ oldugu ifade edilmektedir. Konuyla ilgili
olarak Whitener ve arkadaslarmin “‘Yonetsel Gilivenilirlik Modeli”” olarak
adlandirdiklar1 modellerinde, astlarin yoneticilerine giiven duymalarini saglayan
bireysel unsurlar olarak yoneticilerde bulunmasi gerektigini diisiindiikleri bes unsur
tanimlamaktadirlar. Burada iki kisi arasinda genel olarak var olabilecek giiven iligkisi
yerine, calisanlarin yoneticilerine giiven duymalarinda etkili olabilecek giiven
unsurlart lizerinde durulmaktadir. Bu unsurlar yonetsel giivenilirlik anlayisinin
boyutlar1 olarak ifade edilmekte, davraniglarda tutarlilik, davraniglarda diiriistliik,
kontroliin paylasimi ve dagilimi, dogru ve aciklayici iletisim, ilgi ve Ozen
gosterilmesi olarak siralanmaktadir. Bu unsurlarin gergek anlamda uygulanabilir hale

getirilmesi ise su temel prensiplerden gegcmektedir (Peltekoglu, 2001:342).
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. Once c¢alisanlar bilgilendirilmelidir; calisanlarin  kendilerini ve
yaptiklar1 isi etkileyecek olan konular1 dis haber kaynaklarindan 6grenmeleri
olusabilecek giivenlerinin sarsilmasina yol agmakta ve iletisimi olumsuz yonde
etkilemektedir. Di1s haber kaynaklarinin yonetiminin miimkiin olmamasi nedeniyle

yonetici ¢alisanlar1 6ncelikli olarak bilgilendirmelidir.

o Yonetici iyt haberlerin yaninda kotii haberleri de vermelidir;
calisanlara sadece olumlu haberlerin verilmesi zamanla mesajlarin inandiriciliklarini
yitirmelerine ve kuruma olan giivenlerinin sarsilmasina yol agacagi i¢in iyi haberlerle

birlikte hosa gitmeyecek haberlerin de verilmesi gerekmektedir.

. Haber zamaninda verilmelidir; ¢alisanlar acisindan énemli olabilecek
bir haberin Onemini yitirmeden aktarilmasi, haberin hizli ve dogru bigimde
yayilmasi, karsilikli diyalog ve giiveni arttiric1 etken olurken, ¢alisanin baska haber
kaynagina yonelmesini ve asilsiz sdylentilerin yayilmasmi engelleyici rol

oynamaktadir.

. Calisanlar 6nemli olduguna inandiklar1 konularda mutlaka
bilgilendirilmelidir; yapilan arastirmalar g¢alisanlarin &zellikle bilgi sahibi olmak
istedikleri belirli konular1 giin 15181na ¢ikarmistir. Bu konularin basinda gelecege
yonelik kurumsal planlar, yiikselme imkanlari, isle ilgili ‘‘nasil yapilir tarz1’’ bilgi,
verimliligin arttirilmasi, personel politikalar1 ve uygulamalari, rekabet karsisinda
kurumun neler yaptigi, calisanin yaptigi isin kuruma ne kadar uygun oldugu, dissal
olaylarin c¢alisan1 nasil etkiledigi, giincel olaylara karsi kurumun tavri, personel
degisikligi ve terfileri, kendi departmani disindaki faaliyetler gibi haberler
gelmektedir.
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2.2.2. Calisma Arkadaslarina Giiven

Orgiit teorileri ile ilgili olarak gecmisten giiniimiize yapilan arastirmalara
bakildiginda kurumlari meydana getiren unsurlardan birisi olan ¢alisanlarin sosyal
bir varlik olarak goriilmeye baslanmasi ile kisileraras: iliskiler, grup davranisi,

haberlesme, motivasyon, baglilik, giiven gibi konularin gelistigi goriilmektedir.

Kurumlar1 dinamik hale getiren isgoérenler, yasadiklar1 ¢evreden edindikleri
bilgi, gorgii, tecriibe, diislince ve inanglarla ya da kisaca kiiltiirleri ile organizasyonda
bir araya gelmektedirler. Bu bulusma sonucunda c¢alisanlarin birbirleriyle
etkilestikleri ortam kurumun i¢ c¢evresini olusturmakta ve ekip c¢alismasim
dogurmaktadir. Isgorenlerin ¢alisma ortamindaki davranislarim, ihtiyaclar ve isle

ilgili beklentileri etkilemektedir.

2.2.2.1.ihtiyaclar

Maslow’ un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi saglikli bir kisiligin zamanla nasil
gelistigi, biiylidiigii ve motive edilmis davranislarinda kendini ne sekilde aciga
vurdugunu gostermektedir. Bu teorinin iki temel varsayimindan birincisi ihtiyaglarin
davraniglart dogurmasi, yonlendirmesi ve stirdiirmesi, ikincisi ihtiyaglarin hiyerarsik
yapida olmasidir.

Maslow’un teorisinde ihtiyaglar Onem derecesine gore su sekilde
siralanmaktadirlar (Filiz, 2002: 65).

o Fizyolojik ihtiyaglar

o Korunma / giivenlik ihtiyaci

o Sosyal ihtiyaglar

. Kendini gosterme ihtiyaci

. Kendini tamamlama ihtiyaci

Insan gereksinimlerini basamaklandiran “Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi”

asagidaki bir tabloda su sekilde agiklanmaktadir:
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Tablo 1: Maslow’un fhtiyaglar Hiyerarsisi

Ihtiyac Seviyesi

Tanimlama Ornekler

Kendini Gergeklestirme

Bireyin  tiim  potansiyelinin | Tiim becerilerini tam kullanma

farkinda olma

Sayginlik Birey hakkinda iyi hisler Terfi, itibar

Ait olma Sosyal etkilesim, agk Kisiler arasi iligkiler, partiler
Giivenlik Emniyet ve saglamlik Giivencesi, saglik sigortasi

Fizyolojik Yemek, su, barinak Ihtiyaglarin1 ~ alabilmek icin temel

O6deme seviyesi

Kaynak: Canan CETIN ve Esin Can MUTLU (2009), Temel Isletmecilik Isletme ve Cevresi,

Istanbul, s.14.

Bunun disinda Maslow’ un “Ihtiyaglar Hiyerarsisi ve Orgiitsel Giiven Siireci”

ile ilgili baglantis1 ise asagidaki su tabloda gosterilmistir:

Tablo 2: Maslow’ un Ihtiyaglar Hiyerarsisi ve Orgiitsel Degisim Siireciyle Baglantis1

Maslow’un Ihtiyaclar

Hiyerarsisi

Ihtiyaclarm Orgiitsel Giiven Siireciyle

Baglantis1

Kendini Gerceklestirme
Kiginin yaratici
niteliklerini

Kullanabilmesi

Yaraticiliga ve yenilige yonelik isler, isgorenlere kisisel gelisme
olanagi, katilimci yonetim anlayisini yaygimlastirma, orgiit ortaminin

isgdrenlerin kendilerini gelistirme ihtiyaclarina uygunlugu.

Sayginhk (Psikolojik)

Bagari, taninma ve statii

sahibi olma

Isgorenlerin takdir edilmesi, iicretleme ve performans sisteminin
yasanan degisim paralelinde diizenlenmesi, yetke ve giic kazandirma,

isgorenlere sayginlik saglayan orgiitsel olanaklar.

Sosyal ihtiyaclar

Sevme, ait olma, kimlik

duygusu kazanma

Orgiit kiiltiiriiniin degisime kosut olarak degistirilmesi, birlik ve
beraberlik duygusu yaratan sosyal faaliyetler, isgoren egitimi, isgorenler

arasinda ve isgorenlerle yoneticiler arasinda olumlu iligkiler kurulmasi.

Giivenlik ihtivaclar
Tehlikeden
korku

korunma,
duymama,

giivenlik i¢cinde olma

Degisimin gerekliliklerini isgdrenlere agik bir sekilde duyurma,
sigorta ve emeklilik programlari, ekonomik giivenlik, is giivencesi, is ve
gorev tanmimlarinin agik bir sekilde yapilmasi, siirekli ve adaletli bir

disiplin sistemi, saglikli is kosullart.

Fizyolojik ihtivaclar

Yasam ihtiyaglari, hava,

su, yiyecek

Ucretlendirme sistemi ve yan 6demeler, ¢agdas performans

degerlemesinin uygulanmasi, iyi ¢alisma kosullar

Kaynak: M.Serif SIMSEK(1999) Yénetim ve Organizasyon, Giinay Ofset, Konya, s.200
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Maslow’ un yapmis oldugu ihtiyaglar teorisinde c¢alisanlarin ¢aligsma
ortamindaki iliskilerinde sosyal ihtiyaglar, kendini gosterme (saygi goérme) ve
kendini tamamlama, yeteneklerini ortaya koyma ihtiyaci en fazla etkili olanlardir.
Giliven olgusu bu ihtiyaglar teorisinde Oncelik sirasina gore iiciincii sirada olup
““sosyal ihtiyaglar’> bashigr altinda ele alinmaktadir. Sosyal ihtiyaclar bazi
arastirmacilar tarafindan etken ve edilgen olmak tizere iki kisimda diisiiniilmektedir.
Etken olan sosyal ihtiyaglar arasinda; sevme, yardimci olma, sorumluluk duyma,
sefkat gdsterme vb. ihtiyaclar bulunurken edilgen olan sosyal ihtiyaglar arasinda
sevilme, ait olma, kabul edilme vb. ihtiya¢lar bulunmaktadir. Bu sosyal ihtiyaclarin
temeline bakildig1 zaman karsilikli giiven olgusunun varligi dikkat ¢cekmektedir. Bir
kurumda, isgérenin insanlart sevme ve sevilme ihtiyacinin doyurulmamasi
uyumsuzluga neden olmaktadir. Kendini gosterme veya saygi duyma ihtiyaci
karsilanmadiginda  giivensizlik, giicsiizlik duygusu olusmaktadir. Is gorenin
yeteneklerine uygun bir i yapmamasi durumunda ise hosnutsuzluk ve tedirginlige
neden olmaktadir. Kurumlar bu ihtiyaglar1 doyuracak sekilde diizenlendigi takdirde

isgdrenin uyumlu, giivenli ve huzurlu olmas1 miimkiin olmaktadir.

2.2.2.2. Is Ile ilgili Beklentiler

Calisanlarin igle ilgili beklentilerini su sekilde siralamak miimkiindiir
(Filiz, 66-67);

i. Ise baslama, ¢alisanlar bir grubun iiyesi olmak, gruba baglanmak ihtiyaci
duymaktadirlar. Kuruma yeni katilan iggorenlerin karsilanis bi¢imi, is konusunda
aydinlanmas1 ¢alisma arkadaslariyla tanistirllmasi orgiite ve yapilacak ise karsi ilk

izlenimlerin yoniinii belirlemektedir.

ii. Isin isgorene uymasit - Iy doyumu, personelin yapilacak ise uyumunun
saglanmasi, isin gerektirdigi nitelik ve yeteneklerin isi yapan kisinin sahip oldugu
nitelik ve yetenekler arasinda uygunlugun bulunmasi, isi yapan kisinin isinden tatmin
duymast ve isinde daha verimli olmasi ile ilgili faaliyetleri kapsamaktadir.
Orgiitlerdeki arastirmalar, isgorenlerin dar sinirlar i¢inde tek diize ¢alismalarinin

birgok psikolojik ve toplumsal davranis bozukluklar yarattigini; yaraticilik giiciinii
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bliyiilk oranda yok ettigini, c¢evresi ile iligkilerinde bozulma oldugunu ortaya

cikarmistir.

iii. Is doyumsuzlugu, isgdrende tatminsizlik, huzursuzluk ve isteksizlik
yaratmaktadir. Is doyumsuzlugu daha gizli bigimlerde verimsizlik, isi yavaslatma,

disiplin sorunlar ve diger orgiitsel sorunlarin ardinda yer almaktadir.

Is doyumsuzlugu yakinmalara da neden olmaktadir. Yakinma isgdrenin
gorevi ile astlar1 ve iistleri arasindaki hosnutsuzluktur. Ister toplu ister bireysel olsun
yakinmalar degerlendirilip c¢oziilmedik¢e, daha biiylikk sorunlara yol ag¢masi

kacinilmazdir.

iv. Ucret; kurum calisanlarinin verimini artirmada tesvik unsurlarmm basinda
iicret gelmektedir. Calisan, sadece kendisini ve ailesini ge¢indirecek asgari diizeyde
iicretle yetinmemektedir. Daha rahat ve iyi bir yasam, alinan f{icretle miimkiin
olmaktadir. Bu nedenle de tiim c¢alisanlar dikkatlerini {icret konusunda
toplamaktadirlar. Bu yiizden verimi dogrudan etkileyecek bu unsurun igverenler
tarafindan dikkate alinmas1 gerekmektedir. Isgdrenle yonetim arasinda iliskilerin iyi
olabilmesi, bir bakima kisinin emeginin karsiligini almasi ve kendini giivencede
hissetmesi bu konu ile yakindan ilgilidir. Yonetim iicret politikalarini belirlerken adil
olmalidir. Ne hak edilenden az, ne de c¢ok verilmelidir. Ciinkii her iki durum

isgorende dengenin bozulmasi duygusuna yol acabilmektedir.

v. Moral; kisaca bir insana veya insan grubuna hakim olan iklim veya
atmosfer olarak tanimlanabilmektedir. Diislik ve yiiksek moral duygularinin ortaya
cikmasinda en 6nemli etken; belli bir grup veya kisi ile olan beseri iliskilerin
gelistirilmesi bi¢imidir. Bagarili ve etkili bir personel politikas1 orgiitteki moral
degerlerini 6nemli &lgiide etkilemektedir. Iyi bir moral isbirligi, canlilig ve
olumsuzluklara direnmeyi saglamaktadir. Aksi durumda karamsarlik, isbirligi

yoklugu ve siirtiismelere yol agmaktadir.
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vi. Caliyma ortami; igverenin ¢alistiglr ortamin fiziksel 6zelliklerini (giriilti
sicaklik vb.), isin igerigini ve ¢alisma saatlerini kapsamaktadir. Yonetimin iggdérene
iyi ve saglikli bir caligma ortami saglamasi hem iiretim hem de sosyal ve insancil
acidan Onemlidir. BOyle bir ortamda isgoren kendisine deger verildigi ve saygi

duyuldugu, insanca yaklasildig1 duygusunu hissedecektir.

2.2.2.3. isgoren Iliskilerini Etkileyen Isveren Davramslar
Isgorenlerin birbirleriyle olan iliskilerini etkileyen davramislari su sekilde

siralamak miimkiindiir(Ding, 2007: 35);

i. Bilgi Verme, isgorenler cogunlukla calistiklar1 Orgiitlin amaci, ¢alisma
kosullar1 ve yapilan degisikliklerden haberdar olmak istemektedirler. Isgdrenin
ihtiya¢ duydugu bilgilerin verilmesi; isin diizgiin yiiritiilmesi, karigikliklarin ve

yanlis anlagilmalarin olmamasi ve iliskilerin saglikl yiirtimesi i¢in gereklidir.

ii. Yonmeticiye Giiven Duyma; bunun i¢in yOneticinin samimi olmasi ve

isgorenin kendisini tanimasina firsat vermesi gerekmektedir.

iii. Emrin Verilisi; emri vermede Onemli olan; emri vermek degil, onu
benimsetmektir. Emrin verilis bi¢imi, yerine getirilmesinde énemli bir etkendir. Bu
nedenle emirler agik, anlasilir isgdrenin bilgi yetenek ve uzmanlik alanina uygun ve

birlikte caba gostermeyi saglayacak bicimde verilmelidir.

iv. Istikrarli Disiplin: disiplin, cezalandirmadan cok, kurallar1 benimsetme,
dogru vyapilanlar1 destekleme seklinde olmalidir. Isgdrenin hangi durumlarda

desteklenecegini bilmesi, glivenli olmasini saglayici nitelikte olmaktadir.

v. Yonetime Katilma, isin planlanmasinda o isi yapan igsgorenin fikrini alma,
hem sorumlulugun bilinmesinde hem de isin diizenli, severek ve doyumlu

yapilmasina imkan vermektedir.
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2.2.2.4. Yonetimle isgoren Arasindaki Iletisim

Iletisim, bir bireyden digerine bilgi ve anlayisin aktarilmasi, anlamin
paylasilmasi ve yoneticinin iglerini yonetmek icin bagkalarina ulagma siirecidir.
Insanlarin birbiriyle iliski kurmasini saglayan iletisimin &nemli bir 6zelligi her
zaman en az iki kisi arasinda meydana gelmesidir. iletisimde bir génderici birde alic1
ogeleri vardir. Gondericinin mesaji1 alindiginda iletisim tamamlanmis olmaktadir.
Ancak; aliciddan gondericiye geri besleme yapildiginda bu iki yonlii iletisimi
olusturmaktadir. Bu tiir bir iletisim etkili bir iletisim i¢in gereklidir. Mesajin
alimmasi, anlamlandirilmasi ve eyleme gecirilmesiyle iletisim tamamlanmaktadir.
Ancak orgiitlerdeki iletisim siirecinde mesajin kabul edilmesi ve geri besleme énem

kazanmaktadir (Filiz, 2002: 67).

Giliniimiizde 1s yasaminda yiiksek performans i¢in ekip caligmasinin
olusumunda yoneticilerin organizasyonda calisanlara giiven, aciklik ve diiriistlik
ilkeleri cergevesinde davranma, daha iyi ve miikemmele calisanlarla birlikte ulagma
konusunda kararli olma ilkeleri 6nem tasimaktadir. Kurum igersinde c¢alisanlarin
birbirlerine yardim edebilmesi i¢in Once aralarinda acik iletisimin kurulmasi
gerekmektedir. Bagkalariyla iletisim kurmanin temeli kisinin kendini tanimasi ve

duygularina hakim olmasidir.

Isgorenlerin birbirlerine duyduklar giiven yodnetsel sorun ¢ézme etkililigini
belirgin bir bi¢imde arttirmaktadir. Giiven diizeyinin diisiik oldugu gruplarda,
calisanlar arasi iliskiler, problemlerin algilanmasinda hata ve ¢arpitmalara yol agacak
nitelikte olmaktadir. Kurum yapilarinin igleyebilmesi, karigiklik i¢inde kaybolmadan
verimlilikle calisilabilmesi icin gerek duyulan en O6nemli sart gilivendir. Giiven

eksikligi genelde iki olusumu ortaya koymaktadir (Ding, 2007:36);

. Hemen her alanda (isin yerine getirilmesi ve isin yonetimi) kontrol
elemanlan tarafindan iggoérenlere isin nasil yapilacagi hakkinda kesin talimatlar
verilmesi ve calismalarin yakindan izlenmesiyle, isgérenlerin Ozgiirliiklerinin ve

degerlendirme alanlarinin kisitlanmasi
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. Isgorenlere isin performansi hakkinda oldukca genis degerlendirme
almi vererek giivenilmesi ancak aym giivenin i3 yoOnetimi hakkinda

gerceklestirilmemesi

Saglikli olmayan bu iki olusumun yerine olmasi1 gereken, isin performansinda
ve yonetilmesinde isgdrene giiven duymaktir. Giiven diizeyi yiiksek gruplarda

belirsizlikler olusmamakta, problemler daha etkili bir sekilde ¢6ziilmektedir.

2.2.3. Prosediirlere Giiven

Bir kurum igersinde c¢alisanlar yeterince bilgi sahibi olmadiklar1 konular
hakkinda degerlendirme yaparken ¢cogu zaman ya Onyargi ile hareket etmekte veya
cevrelerinden edindikleri yetersiz bilgilerle yanlis ya da olumsuz tutumlar
sergileyebilmektedirler. Bu baglamda bilinmeyen konulara kars1 duyulan siiphe ve
korku bireyin tutum ve davraniglarini etkilemektedir. Dolayisiyla burada orgiit
yonetimine diisen gorev kurum igersinde etkin bir iletisim diizeyi olusturmak ve
calisanlart dlizenli olarak oOrgiit kiiltiirii, politikast ve prosediirleri hakkinda

bilgilendirmektir.

Orgiit prosediirleri hakkinda kurum ¢alisanlarinin bilgi sahibi olmasi sdz
konusu prosediirlerin adil ve giivenli oldugu yoniinde izlenim vermekle birlikte
yoneticilerin degerlendirilmesi ve isgOrenlerin is tatminleri lizerinde belirleyici rol
oynamaktadir. Orgiit icersinde kararlarmn nasil alindigin1 anlamak is gérenleri sadece
karar alim prosediirlerinin tarafsizlifina inanmaya sevk etmemekte, ayni zamanda

karar vericilere de gliven duyulmasini saglamaktadir.
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2.3. ORGUTSEL GUVEN CESITLERI

2.3.1. Duygusal Boyutta Giiven

2.3.1.1 Arkadashk Giiveni

Arkadaslik giiveni taraflarin birbirlerinden aciklik ve diirtiistlik bekledigi,
yavas olusan ve esnek 6zelliklere sahip bir glivendir. Taraflarin karsilikli 1yi niyet ve
yakin kisisel iligkileri s6z konusudur. Bireyler yakin iligki ag1 icinde bulunduklar
kisilerden zarar gormeyeceklerine dair bir inanca sahiptirler. Bu tip giivenin olduk¢a
kuvvetli bir duygusal yani bulundugundan, taraflar birbirlerinin hatalarina karsi

oldukca hosgoriilii davranirlar (Zorlu Yicel, 2006:44-45).

2.3.1.2 Kisilige Dayalh Giiven

Giiven, liderlik ile ilgili pek c¢ok arastirmada oldugu gibi kisilik 6zelligi
olarak goriilebilir. Ornegin diiriistliik herhangi birine giivenmeye yol acan bir kisilik
ozelligidir. Yetenekli oldugu diisiiniilen pek ¢ok insana daha fazla giiven duyma
egilimi vardir. Giliveni gelistirmede Onemli bir faktor de kisinin gosterdigi
davraniglarin  tutarlii@idir. Adil ve tarafsiz olan veya doniistiiriicii liderlik
davraniglart  sergileyen  kisilerin de gliven kazanmasi daha olasidir

(Demircan ve Ceylan, 2003: 141).

2.3.1.3. Genellestirilmis Giiven

Giiven grup i¢i iiyeliklerden kaynaklanir. insanlar milli kiiltiiriin bir iiyesi
olarak bagkalarmma giivenme ya da giivenmeme egilimi tasirlar. Fukuyama yaptig
caligmasinda farkli milli kiiltiirler tizerinde ¢alismis ve ekonomik canlilik i¢in gerekli
olan biiylik kurumlarin giivene sahip olmada zorlandigini ortaya ¢ikarmistir. Daha
kii¢iik capta ise, bireyler oOrgiit ici liyelere olan giivenlerini arttirma ve orgiit disi

kisilere kars1 da azaltma egilimindedirler.

Giiven sadece grup iiyeliginin paylasilmasindan kaynaklanmaz. Diger
gruplara da toplum i¢indeki rolleri veya statiilerinden dolay1 da gliven gelistirilebilir.
Ormnegin doktorlara giiven duyulur ¢iinkii onlar iireten sisteme giivenilir. Ust diizey

yoneticilere ya da akademisyenlere orgiit icindeki statiileri sebebiyle giivenilir. Ayn
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zamanda kisinin ait oldugu grubun biitiinliigii de orgiit liyeleri arasinda giiven

yaratabilir (Zorlu Yiicel, 2006:45).

2.3.2. Bilissel Boyutta Giiven

Biligsel yonii olan modellerde kime, hangi kosullarda ve hangi gerekce ile
giivenilecegine dair akilci bir se¢im bulunmaktadir ve bilissel modelde ortaya ¢ikan
giiven yapilari hesaplanmig giliven, yeterlilik giiveni, baglilik giliveni ve iligskiye

dayal giivendir (Erdem ve Isbas1, 2000).

2.3.2.1. Hesaplanmis Giiven

Ekonomik degis tokus iliskilerinin temel 6zelligi olan, akilci secimlere dayals,
bireyin karsisindaki kisinin yararli bir hareketi gerceklestirme niyetinin olduguna
inanmasi1 durumunda ortaya ¢ikan giiven tlriidiir. Lindskold’a gore bireyin, karsi
tarafin iliskiye zarar1 olacak bir davranis gostermesi durumunda elde edecegi fayda
ve zararlarin analizini yapmast sonucunda glivenme veya giivenmeme derecesini

hesapladig1 glivendir.

2.3.2.2. Yeterlilik Giiveni

Yeterlilige dayali giliven, bireyin karsisindaki kisinin goérevini basariyla
tamamlayabilecek yeterlilige sahip olduguna inanmay1 ve saygi duymayi igerir. Bu
glivenin olusumu i¢in bireyde karsi tarafin kendisinden beklenenleri ve gorevinin
getirdigi yilikiimliiliikleri karsilayabilecek yeterlilik, yetenek ve uzmanlik diizeyine
sahip olduguna dair inan¢ olusmasi gereklidir(Doney, 1998:23). Cok c¢abuk
gelisebilen bu giiven kirilgan bir yapiya sahiptir ve eger kisi beklenen davranislar

gostermezse yikilabilir.

2.3.2.3. Baghhlk Giiveni

Is sdzlesmeleri tiiriinden anlagmalar neticesinde olusan ve kurumsal temelde
gelisen baglilik gliveninde taraflarin iligkiden karsilikli yarar1 s6z konusudur. Bu
gliven tiirii taraflara formel yiikiimliliikler getirdigi gibi, risk ve belirsizligi de
dikkate alir. Her iki taraf agisindan da, karsilikli ihtiyaclar1 karsilayarak kisisel fayda

saglamak esas oldugundan, bu iligkiye bir baglilik gelisir. Yiikiimliiliikleri yerine
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getirmek icin her iki tarafin da digerinin ¢aba gosterecegine inanmasi neticesinde bu

giiven tiirii olusur.

2.3.2.4. lliskiye Dayal Giiven

Bireyin iligskiden edindigi bilgiler dogrultusunda gelistirdigi bu gilivende,
birey karsisindaki kisi ile tekrarlanan etkilesimleri sirasinda kisinin giivenilir olup
olmadig1 konusunda belli bir takim izlenimler edinmektedir (Zorlu Yiicel, 2006:47).
Rousseau, Sitkin, Burt ve Camerer’e gore, bireyin karsi tarafla etkilesimlerinden
edindigi glivenilir olma konusundaki olumlu izlenimler, kars1 tarafin niyeti hakkinda
olumlu beklentiler tagimasina neden olmaktadir (Rousseau,Siktin, Burt ve Camerer,
1998:393-404). Organ’a gore c¢alisanlarin vatandaslik davraniglari ve igverenlerin
caliganlara destek saglamalar iligkiden edinilen deneyim neticesinde olusan iliski

temelli glivenden kaynaklanmaktadir (Kamer, 2001:41).

2.3.3. Odaklanma Boyutuna Gore Giiven

2.3.3.1. Kisilerarasi Giiven

Kisileraras1 giiven bireyin karsisindaki belirli bir kisiye yonelik giiven
duygusunu igermektedir. Kisiler arasi giivende risk veya belirsizlik durumu ve
taraflarin birbirine bagimliligt s6z konusudur. Olumsuz sonuglarin olusmasi olasilig
varsa, etkilesimin basarili olmasi icin giiven gereklidir. Bireyin karsisindakine
bagimhilig1 s6z konusu degilse, giiven duymasi da gerekli degildir. Calisma
gruplarinin etkinligi ve devamlilig1 grup igindeki kisiler arasinda giivenin varligina
baghdir. Is ortamindaki kisiler arasi iliskilerde giiven olusturan davramslar arasinda

asagidaki 6zellikler sayilabilir (Zorlu Yiicel,2006: 48):

i. Uygunluk; ihtiya¢ duyuldugunda erisilebilirlik

ii. Yeterlilik; bir gorevi tamamlamak icin gereken beceri, bilgi ve yetenege
sahip olma

iii. Tutarliik; davraniglarin ve kararlarin onceden kestirilebilir olmasini
saglayacak sekilde tiim diger davranislarla uyumlu olmasi

iv. Strdaslik; gizli bilgileri kendinde saklayabilme

v. Adil davrams; olaylara objektif ve esitlik cergevesinde yaklasabilme
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vi. Biitiinliik; dirtist ve ahlakli karakter

vii. Sadakat; iliskiye zarar verecek davranista bulunmayacagina yonelik inang

viii. A¢iklik; bilgi ve fikirleri yargilamada bulunmadan aciklikla paylasabilme
diizeyi

ix. Soziine sadiklik; dnceden verilmis vaatleri yerine getirme

x. Ulasilabilirlik; oneride bulunmaya ve onerilere agik olma

2.3.3.2. Kuruma Dayah Giiven

Bu giiven; bireyin, kurumsal yapilarin gelecekteki basarili ¢aligmalari
gerceklestirebilmek i¢in var olduguna inanmasi sonucunda gelisen giivendir.
McKnight’a gore (Kamer, 2001: 42) kuruma dayali giivende basarinin sebebi olarak
her seyin ideal ¢ergevede beklenen sekilde gerceklesmesi ya da vaat, akit, denetim ve
garanti gibi uygulamalarla saglanmasi goriilmektedir. Yapisal giivence olarak da
aciklanabilecek bu durum, isleyisin saglam temellere dayandirildigi inancina neden
olarak daha fazla risk iistlenilmesini saglar. Giiven davranisini etkileyen kapsamli
dayanak bu sekilde olusur ve takim calismasi gibi oOrgiitsel diizeylerde ve bireysel

haklar1 koruyan yasal sistemler gibi sosyal diizeylerde ortaya ¢ikar.

2.3.3.3.Sisteme Dayah Giiven

Topluluk igerisinde bireylerin davranislar1 hakkindaki beklentileri yasama ve
yiiriitme islevlerini yliriiten kurumlarca sekillendirilir. Sisteme dayali giiveni ortaya
c¢ikaran, bu toplulugun sahip oldugu yazili kurallar ve bu kurallari koyan kurumlarin
uygulamadaki kararliligidir. Bu giiven tiirlinde giivenin nesnesi konumunda adalet
sistemi ya da anayasa gibi isleyisi olan bir sistem araci bulunmaktadir. Giiveni
doguran durum ise, isleyisin beklendigi sekilde olacagidir. Yani giiven, bireyin
haklarinin yazili kurallarla korunduguna yonelik inancindan kaynaklanmaktadir

(Johnson ve Grayson, 1998:503).

2.3.4. Kosullu/Kosulsuz Giiven
Giivenin bir bagka tiirli ise kosullu ve kosulsuz giivendir. Kosullu giiven;
kars1 tarafin farkli degerlere sahip oldugu ya da giivenilir oldugu konusunda kesin

belirtinin olmadig1 ilk sosyal karsilagma sirasinda gecerli olan giliven olarak
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tanimlanabilir, bu giiven zamanla ortak degerler paylasildikca kosulsuza
dontismektedir. Kosulsuz giiven daha dayanikli bir yapidadir ve sinerjik takim
iligkilerinin temel unsurlarindan olan yiiksek performanst doguran giiven tiiriidiir.
Kosulsuz giiven kosullu glivene nazaran daha etkin isbirligi davranigina neden
olmaktadir. Kosullu giiven ortamindaki rutin etkilesimler, rolleri ve yontemleri
icerirken, kosulsuz giiven ortaminda yogun isbirligi ve sinerji orgiite 6zel sozsiiz

bilgiyi yaratmakta ve vatandaslik davranisini iireten bir alt yap1 olusturmaktadir.

Kosulsuz giliven karsiliklt uygun davraniglar s6z konusu oldukca taraflarin
birbiriyle etkilesime girmeye istekli olduklari, benzer goriislere sahip olduklar1 ve
birbirlerinin roliinii tistlenebildikleri bir etkilesimdir. Bu giliven tiiriinde bireyin kars1
tarafa karsi tutumlar1 gelecekteki etkilesimleri desteklemeye yetecek durumdadir.
Yeterli olumlu etkilenmelerin olusu ve olumsuz etkinin olmamasi bu tutumlari

desteklemektedir (Zorlu Yiicel, 2006: 49).

2.4. ORGUTLERDE GUVEN MODELLERI

Giivenin hangi temeller iizerinde kurulu bulundugu sorusu, giiven modelleri
kavramin1 ortaya atmistir. Bu soru {lizerinde yapilan c¢aligmalar, bireylerin,
digerlerinin gilivenilirliklerine yonelik beklentilerini ve onlarla iliski kurduklarinda
takindiklar1 gliven tavirlarimi etkileyen psikolojik, sosyal ve orgiitsel faktorler dahil
glivenin var olusunu hizlandiran Onceki unsurlar1 agiklamaya yoneliktir

(Kramer, 1999:575) .

Is tatmini ve orgiitsel baglhilik tutumlarinin isten ayrilma niyeti ve verimlilik
iizerindeki etkilerinin degerlendirilmesi adli bir ¢alismada 6 adet giiven modeli

izerinde durulmustur. Bunlar (Cekmecelioglu; 2006: 154);

2.4.1.Dogal Giiven
Beklentiler bir sosyal unsurdan digerine degistiginden, insanlar kendi kisilik
yapilarina gore diger insanlara kars1 duyacaklar1 glivenin karmasik bir yapisini kendi

benliklerinde olusturmaktadirlar. Insanlar gegmiste giiven ile ilgili edindikleri
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tecriibe bilgilerin 15181inda gelecekte diger insanlara yonelik giiven duymaktadirlar.
Burada edinilen tecriibe, dogal olarak olusmaktadir. Insanlar kime giivenip, kime
giivenmeyeceklerine, kendi beklentileri ve edindikleri tecriibe 1s18inda karar

vermektedirler.

2.4.2.Tarihi Ge¢misi Bulunan Giiven

Aragtirmalar insanlarin iliski kuracaklari kisilerin gilivenirlilikleri ile ilgili
algilamalarinda, karar vermelerinde ve buna gore takinacaklari tavirda ozellikle
gecmise dayali bir siirecin varligini belirtmektedirler. Burada iki veya daha fazla
birey arasindaki gliven gittikge artan iliskinin islevi olarak saglamlagmakta veya
zayiflamaktadir. Iliski tarihgesi, insanlara digerlerinin dogalari, egilimleri ve
giidiilerini degerlendirirken yardimci olmaktadir. Bu bilgi sirasiyla, digerlerinin
giivenilirliklerine dair anlam ¢ikarmak ve gelecekte sergileyecekleri davranislari

onceden gorebilmek icin bireylere bir alan saglamaktadir.

Tarihi gegmisin glivenin var olusunda 6nemli bir yeri oldugu bilgisi, dikkati
gliven vyargilamalar1 ile ilgili iki tiir psikolojik yone c¢ekmektedir. Birincisi,
bireylerin, digerlerinin gilivenilirlikleri hakkindaki yargilar1 bir giiven kaynagidir
veya en azindan digerlerinin davramiglar1 hakkindaki oncelikli beklentileridir.
Ikincisi, baglantili bir sekilde, bu beklentiler, var olan deneyimin kendilerini
onaylaylp onaylamamasina bir cevap olarak degismektedir. Bazi modellere gore,
iligkisel gecmis, gilivenle ilgili beklentilerin Oncelikle ayar verme sonradan
giincelleme temelini olusturmaktadirlar. Bu anlamda gecmis temelli giiven,
orgiitlerde Onemli bir kisisellestirilmis veya bilgi temelli giiven olarak

yorumlanabilir.

2.4.3.Uciincii Bireylerin Yardime1 Konumda Olduklan Giiven Sekli

Bu giiven sekli temelde orgiitlerde bulunan informel bilgiye dayalidir.
Bilindigi lizere informel bilgi akisi, diger bir ifade ile “dedi-kodu”, 6rgiit igerisinde
onemli bir ikinci el bilgi kaynagidir. Yine de, glivene yonelik kararlarda, informel
bilginin etkisi, karmasiktir ve digerlerinin giivenilirliklerinin degerlendirilmesinde

mantikl1 hizmet etmezler. Ugiincii sahislar, giivenilecek kisi ile ilgili sadece siirl
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bilgi verebilirler. Diger taraftan {i¢iincli sahislarin, orgiit icerisinde giivenin tesis

edilmesinde faydalar1 da yapilan arastirmalarda agiklanmustir.

2.4.4.Kategori Temelli Giiven

Kategori temelli giiven, giivenen kisinin sosyal veya oOrgiitsel bir kategoriye
dahil olmasina yonelik bilginin 6nceden tasavvur edilmesi ile ilgilidir. Bu bilgi
bilinmeyen nedenlerden dolayi, kisinin digerlerinin giivenilirliklerine ydnelik
kararlarmi etkilemektedir. Géze carpan bir kategorinin elemani olmanin olas1 bir
giiven i¢in neden bir temel saglayacagimin birkac nedeni vardir. Oncelikle, verilen bir
kategoride paylasilan bir liyelik, kategorideki diger insanlarla iliski kurarken kisisel
bilgiye ihtiya¢ duymayan diisiik riskli kisiler arasi glivenin sinirlarii tanimlamak
icin gerekli kural olarak hizmet etmektedir. Ayni zamanda kategorilesmenin
kavramaya yonelik sonuglar1 yliziinden, bireyler oOrgiit i¢inde birbirlerine karsi

diirtist, isbirlik¢i ve giivenilir olma egilimindedirler.

2.4.5.Rol Temelli Giiven

Rol temelli gliven orgiitler i¢indeki olmas1 muhtemel giiven ¢esitlerinden biri
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Kategori temelli giivende oldugu gibi, rol temelli
giiven de kisisellestirilmemis bir glivendir. Ciinkii bu giiven sekli kisinin yetenekleri,
dogasi, giidiileri veya egilimlerinden ¢ok, kisinin orgiit igerisinde takindig1 belirli bir
role dayali bir bilgiye dayandirilmaktadir. Ornegin; doktorlara giiveniriz. Ciinkii

doktorlar, doktor olmak i¢in gerekli egitimi almiglar ve hasta oldugumuzda mutlaka

bize bakacaklardir.

2.4.6.Kural Temelli Giiven

Giiven kimi zaman kisilere dayandirilmamaktadir. Kurallara da
dayandirilabilmektedir. Bir orgiitte belirli davranislar sonucunda o Orgiitteki
kurallarin isleyecegine olan inang, kural temelli giiveni olusturmaktadir. Ornegin;
orgiit i¢inde sug isleyenlerin ceza alip almayacaklar1 veya hangi cezay1 alacaklarinin
bir kural seklinde olmasi, kimlere ceza kimlere 6diil verileceginin belirli sitem i¢inde
olmasi o orgiitte bulunan bireylerin, kendilerinde, kurallara karsi bir giiven

olusturmalarina neden olmaktadir.
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2.5. ORGUTSEL GUVEN OLUSTURMA TEKNIKLERI

Orgiitlerde yonetim ¢ift yonlii bir uygulamadir. Bu uygulamanin iki énemli
unsuru “yoneten” ve “yonetilen”’dir. Calismamizin basinda da belirtildigi iizere
orgiitsel giivenin kaynagini o orgiitiin iist ve ara kademe yoneticileri olusturmak
durumundadirlar. Zira bir orgiitte gliven en tepeden en alt kademeye kadar seyreden
bir yapidadir. Bu sebeple iist yonetimde bulunmasi gereken 6zellikler ayni zamanda

giiven tesisinde gerekli teknikleri de bize gdstermis olacaktir.

2.5.1.Ac¢ik ve Diiriist Olmak

Bir orgiitte giiven duygusunun olusturulabilmesi i¢in Oncelikle insanlarin,
ozellikle iist yonetimin agik ve diiriist olmasi gerekmektedir. Orgiitlerde acik bir
iletisim ozellikle diiriist bir ydnetim imajmi destekleyecektir. iletisimin ¢ok yonlii
olmasit yonetimin c¢alisanlardan bir sey saklamadigr fikrini, ¢alisanlarda

olusturmasina yardimci olacaktir.

2.5.2.Empati

Kisinin baska insanlarin  duygularini, ihtiyaglarimi  ve kaygilarini
anlayabilmesidir. Ust ydnetim c¢alisanlarin ne tiir problemlerinin oldugunu onlarin
yerine kendilerini koymak suretiyle tespit edip, ¢ozliimler bulmak durumundadirlar.
Orgiit igerisinde kendi ihtiyaglari, iist yonetim tarafindan hissedilerek samimi bir
sekilde giderilen bireylerin, kendi orglitlerinin {ist yonetimi ve amaglarina yonelik

giiven duygusu gelistirmeleri de muhtemeldir.

2.5.3.0rgiitiin Kurallarina Bagh Kalmak

Kurallar toplumsal olarak bulunulan her yerde insanlar1 birbirlerinden
ayirmak i¢in degil, birbirlerine daha da yaklastirmak i¢in vardir. Her birey orgiitiin
kurallarmi benimseyerek o orgiite dahil olmaktadir. Orgiit icindeki ceza-6diil
sistemleri, terfi sistemleri vb. gibi sistemler kurallar dahilinde oldukg¢a o Orgiitiin
amaclarina yonelik calisanlarda bir giiven olacaktir. Kurallari tam anlamiyla

uygulayamayan orgiitlerde ise; calisanlarda yonetime karsi gilivensizlik dogacaktir,
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bu durum ise ¢alisanlarin hem orgiitlerine hemde yaptiklari ise kars1 yabancilasmayla

sonuclanacaktir.

2.5.4.Calisanlarinda Ozel Hayatlarinin Oldugunu Kabul Etmek

Insanlarin 6zel yasamlarmn karsilign olarak is yasamlari da bulunmaktadir
ve yine insanlar kimi zaman is yasamlar ile baglantili olarak 6zel yasamlarinda
anilmaktadirlar: “Bek¢i Mustafa”, “Doktor Ahmet”, “Zabita Ali” vb. Dolayisiyla
yaptiklar is kisilere ayr1 bir kimlik kazandirmaktadir. Kisilerin tiyesi bulunduklari
orgiitlerinin iyi bir yonetim sergilemesi, ¢alisanlarinin kendi 6zel hayatlarinda da
etkili olacak ve dahil olduklar1 diger ortamlarda da meslekleriyle gurur duymalarina

neden olacaktir.

2.5.5.0rgiitsel Adalet

Daha onceden, bireylerin orglitlere, o oOrgiitlerin kurallarini kabul ederek
dahil olduklarina deginmistik. Bireyler kabul ettikleri kurallarin yani sira, bir takim
haklar1 da elde etmektedirler. Orgiit yonetimi bu haklarmi en adaletli sekilde
calisanlarina saglayarak da g¢alisanlarinin giivenini kazanabilecektir. Diger taraftan,

hak yaratmak da c¢alisanlarin glivenini kazanmada faydali  olacaktir

(Baltas, 2001: 61-66).

2.6. ORGUTSEL GUVENIN FAYDALARI

Orgiitsel arastirmalarin birgogu giivenin hem toplumsal ve hem de bireysel
boyutta Onemine ve yararlarina dikkat ¢ekmektedir. Bir organizasyonda giiveni
gelistirmek ¢ok kapsamli bir islemdir. Emek ve ¢aba gerektirmektedir. Ancak bunu
basararak organizasyonlarimi yiiksek giliven kiiltiiriine sahip bir organizasyon haline
getiren sirketlerin, giinlimiiziin hizla degisen piyasa kosullarinda 6nemli bir avantaj
sagladigt goz ardi edilemez bir gercektir. Giivenin sahip oldugu yararlar
organizasyon agisindan oldukca énemlidir. Bu yararlar su sekilde siralanabilmektedir

(Toprak, 2006:41):
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i. Giiven ¢alisamin moralini arttirir; ¢alisanin morali, bireyin isyerine karsi
genel tutumunu ifade etmektedir. Kisinin morali isine, {stine ya da
organizasyondaki sisteme yoOnelik olabilir. Yiiksek moralli bir calisan isine,
yoneticilerine ya da sisteme karst olumlu bir tutuma sahiptir. Diisiik moralli ¢alisan
icin de bunun tam tersi sdylenebilmektedir. Calisanlar arasinda yiiksek seviyede
gilivenin hakim oldugu bir organizasyon da daha iyi ¢alisan moraline sahip olacaktir.
Bagkalarma giivenen ve kendilerine giivenilen calisanlar daha uyumlu ve anlamli bir
ortamda calisirlar. Yiiksek seviyeli giiven insanlar arasinda iliskileri gelistirmeye
yardime1 olmaktadir. Yiksek giiven, ¢alisanlar arasindaki formaliteyi azaltmaktadir.
Insanlarin birbirleri hakkinda olumlu seyler hissetmesini saglamaktadir. Giiven,
isyerinde calisanlarin morallerini arttirarak asagidaki durumlarin ortaya ¢ikmasini

saglar:

ii. Iletisimi arttirir; organizasyondaki birgok insan gergegi bilmemektedir.
Ciinkli gercek calisanlara iletilmemektedir. Yoneticiler tarafindan 6ne siiriilen tipik
bir tartisma da alt kademede calisan bireylerin ger¢egi Ogrenmelerinin gerekli
olmamasidir. Ciinkii insanlar bilgiye sahip olduklarinda onlara giivenilemez kanisi

s0z konusu olabilmektedir.

Bazilari da dogru bilginin ¢arpitilabilecegini ve onlara kars
kullanilabilecegini one siirmektedir. Bununla birlikte yliksek giiven seviyesine sahip
organizasyonlarin ¢alisanlariyla acikca iletisim kurdugu ve dogru bilgiyi onlara
aktardig1 da bir gergektir. Bu tip organizasyonlar iki sekilde iletisim kanalina
sahiptir: Birincisi, yonetimden c¢alisanlara dogru, ikincisi de ¢alisanlardan yonetime
dogru saglanan iletisimdir. Organizasyonun zayif yonleri ve gelisimi i¢in agik¢a
tartismay1 tesvik etmektedirler. Boyle bir organizasyonda calisanlar degisime karsi
degildir. Kars1 olduklar1 nokta, organizasyondaki degisimle ilgili olarak yoneticilerin
iletisimden kaginmalaridir. Yiiksek bir giiven seviyesi olusturan organizasyonlar
iletisimi her seviyede gelistirmekte ve degisime karsi bagliligi, uygunlugu da

arttirmaktadir.
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iii. Baghhgi arttrir;, g¢alisanin organizasyona bagli olmasit sadece o
organizasyonda uzun siireli ¢aligmasi anlamina gelmemektedir. Calisanin baglilig
organizasyonunun menfaatlerini goézetmeyi, iyi imaji korumayi, organizasyonu
tehlikeye sokmamayi, gizli bilgiyi baskalariyla paylasmamay1 da ifade etmektedir.
Ancak biitiin bunlarin olabilmesi i¢in glivenin var olmasi gerekmektedir. Yiiksek
seviyeli giiven duygusu calisanlar arasinda baglilik yaratmada kesinlikle 6nemli bir
unsurdur. Calisanlar sirkete glivenmektedir. Sirketin sadece karini degil, ¢alisanlarin
menfaatlerini de g6z Oniine alacagina inanmaktadir. Sirketine glivenen bireyler bagl
kalmaktadirlar. Bundan dolay1 yiiksek glivene sahip bir organizasyon kesinlikle

baglilig arttirmada basarili olmaktadir (Alesina, 2000:3).

iv. Paylagsmayr cesaretlendirir, yiikksek giliven ortamina sahip bir
organizasyon ayni zamanda birbirlerine ve yoOneticilerine karsi agik calisanlara
sahiptir. Bireyler yaptiklar1 islerde tamamen seffaftir. Bireyler yapacaklarim
sOyledikleri seyleri yaparlarsa giiven kazanacaklardir. Bagka bir ifadeyle; insanlar
sOyledikleriyle davranislart arasinda tutarli olduklar1 takdirde etrafindakilerin

giivenini kazanirlar.

Yiiksek giiven duygusu, sosyal etkilesimi arttirp hiyerarsik farkliliklar
azalttifindan c¢alisanlar fikirlerini baskalariyla paylasma konusunda rahat ve acgik
olmaktadir.  Bireyler  digerlerine  giivenerek  korkularmi  ve  ilgilerini
paylagsmaktadirlar. Sorunlarn birlikte teshis ederek ¢oziimleme konusunda basarili
olmaktadirlar. Birbirleriyle hem koti gilinlerini  hem de iyi giinlerini
paylasmaktadirlar. Birbirlerinden yeni seyler 6grenmekte ve birlikte gelismektedirler

(Toprak, 2006:42).

v. Stresi azaltir; giivenin olmadigi bir organizasyonda ¢alisildiginda her
ayrint1 calisanlar tarafindan kontrol edilmelidir. Bundan dolay1 ¢alisanlar biitiin igleri
devredecek birini aramaktadir. Isler devredildiginde ise, islerin yolunda gidip
gitmedigi isin dogru yapilip yapmadigi konusunda endise duyulur. Dolayisiyla
giivenin olmadigi bir ig ortami son derece dayanilmaz ve stresli olmaktadir. Stres

yiiziinden daha fazla enerji harcanmaktadir. Insanlar islerini yapmaktan ¢ok etrafini
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kontrol etmek icin fazla zaman harcamaktadir. Boylece de verimlilik diismekte ve
organizasyonun performansi da bundan olumsuz etkilenmektedir. Diger taraftan
yiiksek giliven seviyesine sahip organizasyonlarda stres az olmakta ve bdylece
calisanlar da islerini daha rahat yapmaktadir. Enerjilerini ve zamanlarini iglerine tam
olarak aktarirlar ve daha verimli hale gelerek yaptiklari iste de etkin olurlar

(Zemke, 2000:80).

vi. Takim ¢alismasint giiglendirir; giiven eksikligi takim ruhuna adeta bir
darbedir. Giivenin olmadig1 ya da olduk¢a az seviyelerde oldugu bir organizasyonda,
insanlar kendi ¢ikarlarinin pesine diiser. Giliven olmadigindan kendilerini diger
bireylerden korumaya calisirlar. Takim ¢aligmasinda bulunmaktan kagarlar ve
digerlerinden bagimsiz hale gelmek isterler. Ciinkii yer alacaklar1 takimdaki
insanlara giiven duymazlar. Buna karsilik yiiksek gliven seviyesinin oldugu bir
organizasyonda, bireyler takim ruhuna sahiptirler ve birlikte hareket ederek
aralarinda bir sinerji yaratirlar. Farkli deneyimlere, bilgiye ve yetenege sahip
bireylerden olusan bir takimla sorunlar1 teshis ederek daha kolay ve akilct ¢oziimler
yaratirlar. Sorunlarin iistesinden kolaylikla gelirler. Sonug olarak giiven sadece takim
calismasimi gii¢lendirmekle kalmayip ayni zamanda bireyler arasinda iyi ve saglam

iliskiler kurulmasini da saglamaktadir.

vii. Maliyetleri azaltir;, psikolojik bir perspektiften bakildiginda, giivenin
fonksiyon gosterdigi bir baska nokta da maliyetleri azaltmasidir. Sosyologlar
organizasyon i¢inde ve organizasyonlar arasinda maliyetleri azaltma konusunda

giivenin rolii izerine odaklanmislardir.

Giliven c¢alisanin  moralini  yiikselterek iletisimi  arttirir.  Paylagimi
giiclendirerek, takim ruhunu ve calismasini artirir. Is ortamindaki stresi azaltarak
calisan1 organizasyonuna bagli hale getirir ve maliyetleri azaltir. Ciinkii ¢alisanlar
yliksek morale sahip oldugunda daha az kaynak kullanarak goérevleri zamaninda
yerine getirir. Daha paylagimci olduklarinda 6grenme cesareti artar, ve bu da gelisimi
kolaylastirir. Organizasyonda iyi bir iletisimin olmasi calisanlarin islerinde daha

etkin olmasini saglamaktadir. Calisanlarin organizasyona bagli hale gelmesi, is giicii
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devrini diisiirmektedir. Boyle bir fayda da organizasyonun ¢ok dnemli bir maliyet
kaynagini azaltmaktadir. Is ortaminda daha az stresin olmasi ya da hi¢ olmamasi
calisanlarin yaratic1 ve verimli olmalarina olanak saglamaktadir. Biitiin bunlarin bir
organizasyonda var olmasi ve aslinda giivenin olmasi organizasyonun is gorme
maliyetlerini azaltacak ve rekabet ortaminda 6nemli avantajlar yakalamasina firsat

saglayacaktir (Toprak,2006: 43-44).

2.7. ORGUTSEL GUVENIN SONUCLARI

Bireyin calisma hayatindaki en 6nemli unsurlarindan biri olan giiven, gerek
organizasyon icerisinde kurulan iligkilerde gerekse ¢alisanla iist arasindaki iligkilerde
ayr1 bir yere sahiptir. Bu 6nemli unsur ¢alisan agisindan oldugu kadar organizasyon
acisindan da ciddi sonuglar dogurmaktadir. Oncelikli olarak giiven, ¢alisanlarin ortak
bir hedefe dogru hareket etmesini, isbirli§i yapmasini, organizasyonun 6grenen bir
organizasyon haline gelmesini, hem ¢aliganlarin hem de organizasyonun yeniliklere
acik hale gelmesini saglayan bir faktordiir. Yiiksek gliven duygusunun var oldugu bir
organizasyonda calisan bireyler bu olumlu havanin etkisiyle birbirleriyle ve iistleriyle
basarili iligkiler kuracaklardir. Bu da onlarin orgiite bagliligini, isten aldiklar
doyumu olumlu 6nde etkileyecektir. Kendilerini organizasyonun degerli ve 6nemli
bir parcast hissedeceklerdir. Bu olumlu duygularin 1s18inda yeniliklere agik olacak,
isi yapmak i¢in gerekli enerjiye, motivasyona sahip olacak ve daha verimli hale
geleceklerdir (Can ve digerleri, 2001:20). Giiven ile organizasyona bagli olma ve
orgiitsel vatandaglik arasinda dogrudan bir iliskinin var oldugu sdylenebilmektedir.
Yapilan gesitli arastirmalar da c¢alisanlarin gliven duymalarinin orgiitsel baglilik, is
tatmini ve orglitsel vatandaglik gibi sonuc¢lar dogurdugunu ve giivenin bu sonuglarla

dogru orantili oldugunu ortaya koymustur.

2.7.1. is Tatmini

Calisanin organizasyon igerisinde kurdugu iliskilerin giivene, dayali olup
olmamasi1 onun isten aldig1 doyumu etkilemektedir. Calisanlarin giivene sahip olmasi
isten beklentilerine, igini yapmaktan dolayr aldigi doyuma, yeteneklerine ve

becerilerine olumlu yonde etki etmektedir. Bireyin orgiite, iistiine, yonetimine ve
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hatta is arkadaslarina giiven duymasi onun bir amaca dogal ¢aba harcamasini, isine
ilgi duymasini, isine kopamayacak kadar bagli olmasini ve yliksek morale sahip
olmasmi saglamaktadir. Is tatmini de calisanin isini ya da is deneyimlerini
degerlendirmesi sonucunda ulastigi olumlu duygulardir. Gliven duygusu ile birlikte

calisan bu olumlu duygulara daha ¢abuk ve yiiksek 6lciide sahip olacaktir.

2.7.2. Orgiitsel Baghlik

Bireyin organizasyonu benimseme giiciine organizasyonel baglilik
denilmektedir. Iki tiirlii 6rgiitsel baglilik sz konusudur. Bunlardan biri hissi baglilik
digeri de siirekli baghiliktir. Hissi baglilik, ¢alisanin bir organizasyonda kalma istegi
nedeniyle ortaya ¢ikan niyetidir. Calisanin hissi baglilig1 ti¢ unsurdan olusmaktadir:
Bunlar c¢alisanin  organizasyonun degerlerine ve amaclarma olan inanci,
organizasyonun yararina ¢aba harcama istegi ve organizasyonun bir liyesi olarak
kalma arzusudur. Hissi baglilik sadakati olusturdugu gibi ayrica organizasyonun
refahi i¢in de derin bir ilgiyi teskil etmektedir. Siirekli baglilik ise, c¢alisanin isten
ayrilmayr goze alamamasi nedeniyle organizasyonda kalma egilimidir. Bazen
calisanlar eger isten ayrilirlarsa zaman, emek ve kazan¢ konusundaki yatirimlarinin
biliyiik bir kismin1 kaybedeceklerini diisiinmektedir. Ayrica bu kaybettiklerini bir

daha yerine koyamayacaklarina inanmaktadirlar.

Baglilik ta gliven gibi uzun siireli iliskiler i¢in 6nemli bir unsurdur.
Organizasyon igerisinde kaldikca ve etkilesim iginde olduk¢a organizasyonun
politikalar1, amaglar1 hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmaya baslarlar. Daha fazla
bilgi sahibi olduk¢a hem organizasyona hem de iistiine giiven duymaya baslarlar.
Organizasyonun amaglarini kendi amaglar1 gibi kabul eder, kendini genis bir ailenin
ferdi olarak goriir ve daha fazla caba gosterirler. Is yapma konusunda daha azimli
hale gelirler. Sonu¢ olarak da organizasyona duydugu baglilik artar. Calisanin
organizasyona duydugu giiven ve baglilik en zor zamanlarda bile kendini gosterir

(Zemke, 2000:37).
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2.7.3. Orgiitsel Vatandashk

Orgiitsel vatandaslik, orgiitiin resmi 6diil sistemince acgik bir sekilde goz
Oniline alinmayan, buna karsilik organizasyonun devamini destekleyen ve tamamen
calisana bagh olan davramslardir. Orgiitsel vatandaslik tamamen kisisel bir segimdir.
Yonetim tarafindan ¢alisana bu tiir bir davranis sergilemesi i¢in bir talep yoktur ve
dogal olarak da sonunda bir ceza ya da yaptirnm bulunmamaktadir. Organizasyonun
calisanlarint bir arag¢ olarak degil bir insan olarak gormesi, deger vermesi, saygi
gostermesi, ihtiyaclarini géz Oniine almasi ayni sekilde {istiin calisanina saygi
gostermesi, ihtiya¢ duydugunda yardimci ve destek olmasi, c¢alisanin isinden
beklediklerini aliyor olmasi gibi faktorler orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya

cikmasini saglamaktadir (Solomon, 2001:15).

Bunlarin yaninda orgiitsel vatandaslik davranislarinda etkili olan bir diger
onemli faktor de giivendir. Calisanlar organizasyonlarina, yonetimlerine ve iistlerine
giiven duyduklarinda orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyebileceklerdir. Birey
etkilesimde bulundugu {stiiniin ya da yoneticisinin kendisine gilivendigini
hissettiginde karsiliginda organizasyona giiven duyacak, daha yardimsever olma,
nazik olma, a¢ik olma, ufak sorunlar yiiziinden sikdyet¢ci olmama gibi orgiitsel

vatandaslik davraniglan sergileyecektir.

2.8. ORGUTSEL GUVENIN DOLAYLI SONUCLARI

Orgiitler belirsiz bir gelecek i¢in hazirlandikca karsilastiklar: giicliikler daha
esnek oOrgiitsel yapilar benimsemelerini gerektirmektedir. Ancak bu sekilde rekabet
baskis1 altinda rakipleriyle yarisabileceklerdir. Bu ise daha fazla yetki ve isbirligi
gerektiren organizasyonel yapilarin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir. Bu yapilar
ayrica emir komuta zincirini de kirmaktadir. Eski uygulamalardaki kontroller artik
yerini ¢alisanlara daha fazla yetki sunan yenilik¢i yaklagimlara birakmaktadir. Boyle
bir yenilik¢i yaklagim igerisinde giiven de onemli bir faktor olarak orgiitlerde

belirmektedir
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Giiven, calisanlarin otoriteye sahip kisiler tarafindan belirlenen sekillerde
davranmalarin1 zorunlu kilan formal diizenlemelerin yerini almaktadir. Giliven,
bireylerin ve takimlarin yetkilendirilmesini, is siireclerinin yeniden tasarlanmasini, is
birimlerinin giderek otonom ve giiclii olmasini, gruplar arasinda isbirliginin
saglanmasini, sirketler arasinda global birliklerin ¢ikmasini ve organizasyonel
O0grenmeyi arttirmay1 saglamaktadir. Bu agiklamalardan sonra oOrgiitsel giivenin

dolayli sonuglart su sekilde siniflandirilmastir:

2.8.1. Yetkilendirilmis Bireyler ve Takimlar

Orgiitler yeni rekabetci baskilarla karsilastiklarindan bireylere ve takimlara
daha fazla sorumluluk ve otorite vermektedir. Etkinlik tiim c¢alisanlarin karar
verebilmelerini ve baskalarinin adina uygun bir sekilde kaynaklari kullanabilmeyi
gerektirmektedir. Gliven, rekabet ortaminda her asamada insanlarin ne gerekiyorsa
yapabilmelerine ve daha hosgoriilii ¢alismalarina imkan vermektedir. Calisanlar
otorite alanlarinin igerisinde dogrudan dogruya karar vermek icin giice ihtiyag
duymaktadir. Karar vermeleri i¢in kendilerine gii¢ verilen bireylere, organizasyonun
ve miisterilerinin isteklerini yerine getirmeleri i¢in giivenilmelidir. Giiven olmadan
bireyler smirli bilgiye sahip olduklar1 alanlara miidahale ederek kontrol etmeye
calisacaktir. Takimlar da giiven olmadigi i¢in sorumluluklarini yerine getirmede
etkili bir gekilde davranamayacaktir. Bundan dolay1 eger takim bilinciyle hareket
etmenin avantajlarindan yararlanilmak isteniyorsa gruplar igerisinde giiven kiiltiirti

yaratilmalidir (S1x, 2003:197).

Yetkilendirmeye dnem vermeyen sirketler tiim Orgiitsel seviyelerde yetenekli
calisanlara ihtiyaglar1 olduklarmin farkina varmiglardir. Bu durum yetenekli
calisanlart oldukca aranan bireyler yapmaktadir. Bireyler de kendilerine talep gelen
organizasyonlar arasindan se¢im yapma sansina sahip olmaktadir. Se¢im yaparken de
dogal olarak silipheci, glivenin olmadigi bir organizasyonda c¢alismay1 tercih
etmemektedirler. Bu nedenle yiiksek giiven kiiltlirli yaratan organizasyonlar
yetkilendirmeyi kendileri i¢in 6nemli bir avantaj olarak kullanmak ve bireyleri

organizasyona ¢ekmek agisindan daha sansl olmaktadirlar.
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2.8.2. Yeniden Tasarlanan is Siirecleri

Gegen bir kag yil igerisinde, birgok sirket maliyetlerini azaltmak, iirin ve
hizmetlerinin kalitesini arttirmak i¢in temel is siire¢lerini yeniden diizenleme yoluna
gitmigtir. Degisim miihendisligi adi verilen bu islemlerde amag, temel is
uygulamalarin1 yenilik¢i yaklasimlar getirmek ve gelistirmektir. Bir¢ok sirket
yeniden yapilanmayr basariyla uygularken birgcogu da basarisiz  olmustur.
Organizasyonlar ve yoneticiler degisim miihendisligiyle birlikte ortaya ¢ikan kiiltiirel
farkliliklar1 yonetmede yetersiz kalmislardir. Cok iyi degisimler basarisiz olmaktadir.
Ciinkii calisanlar degisimi yeterince desteklememektedir. Bunun temel nedenlerinden
biri de giiven eksikliginin ya da degisimin ortasinda temel kurallar degistiginden
giivenin  zarar goOrmesidir. Ciinkii her organizasyonda c¢alisanlar neler
bekleyebileceklerini bilmek, yani ongoriilebilirlik isterler. Organizasyonlar gittik¢e
yatay is yontemleri etrafinda yapilanmaktadir. Gruplar icerisinde isbirligi ya da temel
is yontemleri etrafinda organizasyonun yeniden tasarimi oldukga yiiksek seviyede
giiven gerektirmektedir. O giliven olmadan da organizasyonlarda is siire¢lerinin

yeniden tasarimi oldukg¢a basarisiz olmaktadir (Tanyeri, 2000:26).

2.8.3. is Birimlerinin Ozerkligi ve Giic

Bir¢ok sirket bazilarinin federal organizasyon olarak adlandirdig: yerel is
birimlerinin is gordiigli bir yapiya dogru kaymaktadir. Bu yerel birimler hizla
degisen pazarda etkili bir sekilde rekabet edebilmek icin yeterli giice sahip olmalidir.
Federal organizasyonlarda 6zerk is birimleri pazarin belirli miisteri ve iirtin kisimlari
iizerinde yogunlagmaktadir. Her grup bagimsiz bir is olarak fonksiyon
gostermektedir. Is birimlerinin {iyeleri, yerel bagliliklarmi gerceklestirmeyi ve
sirketin bastanbasa rekabet¢i bir avantaj saglamasina yardim edecek ortak
inisiyatifleri desteklemeyi beklemektedir. Ancak Ozerk is birimleri ve merkez
arasinda denge saglamak oldukga zor bir gorevdir. Burada da gliven 6nemli bir faktor
olarak organizasyonlarda ortaya ¢ikmaktadir. Giiven, ¢esitli boliimleri bir arada tutan
ve zamaninda etkin bir sekilde farkliliklarin yonetilmesine imkan veren faktorlerden
biridir. Ozerk is birimlerinden olusan bir organizasyonun giiven olmadan basaril1 bir

sekilde calisabilmesi miimkiin degildir.
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2.8.4. Gruplar Arasinda Isbirligi Saglama

Bir¢ok organizasyonda gruplar arasinda giiven seviyesi oldukca diisiiktiir.
Gruplar arasinda amaglarin belirlenmesinde ve isin nasil yiiriitiilmesi gerektigiyle
ilgili goriiglerde farkliliklar yasanmaktadir. Gruplarda catismalar yasanabilmekte ve
bu da organizasyonun rekabetci giiclinii zayiflatabilmektedir. Kaliteli iiriin ve
hizmetin yaratilabilmesi gruplar arasinda isbirligini gerektirmektedir. Ancak
giivensizligin var oldugu bir organizasyonda isbirliginin saglanmasi oldukga
zorlagmaktadir. Birbirlerine glivenmeyen c¢alisanlar resmi kurallar ve diizenlemeler
altinda, yani zorlayic1 yollarla isbirligi yapacaklardir. Bu kosullar altinda yapilan
isbirliginin de ne kadar verimli oldugu siiphelidir. Bu nedenle giiven olmadan gruplar

arasinda isbirligi saglanmasi oldukca giictiir.

2.8.5. Global Birlikler ve Ortak Yatirnmlar

Bir¢ok sirket sert rekabet kosullarinda avanta;j {istiinliigli saglamak i¢in diger
organizasyonlarla birlikler ve ortak yatirnmlar yapmalar1 gerektiginin farkina
varmiglardir. Bazilar1 yeni teknolojiye ya da pazarlara hizli bir sekilde gecmek i¢in
bu birliklere ihtiya¢ duymaktadir. Sirketler arasinda yapilan bu diizenlemeler farkl
baglilik seviyelerine gore degismektedir. Iliskiler belirli iiriinlerin ya da hizmetlerin
pazarlanmasinda tam birlesmelerden ¢ok fazla siki olmayan birliklere kadar
saklanabilmektedir. Iligkilerin yapis1 birligin amacina gore degismektedir. Ancak
yine de yeterli dlgiide bir gliven seviyesi yaratilmalidir. Bu giiveni olusturamayan
organizasyonlar, miisteri ihtiyaglarini karsilamak i¢in sunumlarin1 basarili ve esnek
bir sekilde birlestirebilen organizasyonlar karsisinda bir dezavantaja sahip olacaktir.
Yapilan arastirmalar, stratejik bir birliginin etkinligini etkileyen kritik faktdrlerden

birinin gliven oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

2.8.6. Orgiitsel Ogrenme

Basarili sirketler, hem degisen miisteri ihtiyaclarini karsilayan ve hem de o
ihtiyaclar1 karsilamada yaptiklar1 hatalardan ders alan sirketlerdir. Bu noktada etkili
olmak da 6grenen organizasyon olmay1 gerektirmektedir. Yiiksek bir giiven seviyesi,
insanlarin kafalarindakini agikca sdylemelerini ve soylediklerinin kendisine zarar

vermeyecegini bilmelerini saglamaktadir. Yeterli bir giiven seviyesi, iletisim
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kanallarinin agik oldugunu ve kimsenin kisisel ¢ikari i¢in bilgi saklamadigini temin
etmektedir. Acik iletisim kararlar1 da daha iyi ve daha zamaninda kararlarin
alinmasin1 saglamaktadir Bu yolla giliven, takimlarin basarmaya ¢alistiklarinin
iizerinde stiinliik saglamasina yoneticilerin ¢alisanlarin yeteneklerinden en {ist
seviyede yararlanmasina olanak saglamaktadir. Bir sirketin ¢evresindeki ve kendi
faaliyetleri igerisindeki degisikliklere hizli ve etkili bir sekilde uyum saglamasi buna

baglidir (Toprak, 2006: 48-49).

2.9. ORGUTSEL GUVEN DUYGUSU

Giiven duygusu; tarihin baslangicindan itibaren kisisel ve toplumsal iliskilerin
vazgec¢ilmez unsurlar1 arasinda yer alan ve bulunmadigr iliskilerin siirdiiriilemez
olarak kabul edildigi son derece onemli bir kavramdir. Giiven, kisaca, korku,
cekinme, kusku duymadan inanma ve baglanma duygusu, itimat olarak ifade
edilmektedir. Bir bagka tamima gore giliven, insan motivasyonunun en Yyiiksek
bicimidir ve insanlarin dogasinda var olan “iyi ve giizel”i ortaya koymasina imkan
verir. Ancak tanimlamak istedigimiz andan itibaren, giiven kavraminin karmasiklig
ortaya ¢ikmaya baslar. Giiven duygusu, kelimelere dokiilmesi zor, elle tutulmaz,
gozle goriilmez soyut bir kavramdir, ama bu duygunun yoklugu veya varligi,

kendisini hayatin her aninda hissettirir. Giiven duygusunun ii¢ boyutu vardir

(Baltas, 2001: 57-59):

. Kendine gliven duymak
. Giivenilir olmak

o Bagkalarma giiven duymak

Iki grup arasindaki isbirligi nedenlerini arastiran bazi diisiiniirler karsilikli kar
ve cikar olanaklarinin giiveni artirdigini, karsilikli kotiiliik tehlikesinin iligkileri
bozdugu ve endise kaynagi oldugunu gdstermislerdir. Bu ytlizden, karsilikli giiven ve
cikar, grup yapilarmi ve dolayisiyla isletme faaliyetlerini biliylik olcilide
etkilemektedir (Eren, 2001:205). Isin ilging yan1, bu gruplarin en temel islevlerinden

birinin glivenlik ve gili¢c beklentisi gereksinmelerinin olmasidir.
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Orgiitsel giiven, ¢ogu kisinin sandigindan c¢ok daha onemlidir. Giiven,
orgiitsel verimlilikteki kilit sdzciiklerden biridir. Insanlarin en c¢ok ihtiyag
duydugunuz anda sizin soziiniize gliven duyup duymayacagi, onceki yillar i¢inde
kurulusun ne kadar giivenilirlik gelistirmis olduguna baglidir ve ¢alisanlar acisindan
isletmenin giivenilirliginin en 6nemli gostergesi, tutabilecegi sdzii vermesi ve soziinl
zamaninda yerine getirmesidir (Augistine, 2000:156). Ancak bu yeterli olmayabilir.
Giivenilirliginin artirilmasinda, yonetim tarafindan verilmek istenen mesajin dogru
sekilde iletilmesi de son derece onemlidir. Ciinkli davranislarla desteklenmedigi
siirece, iletisimde verilen mesaj yalnizca iddiadan ibarettir

(Sharma, Kesner, 2000:26).

Iletisimde dikkat edilmesi gereken bir diger nokta da, uzaktan
bilgilendirmenin, yiiz yiize iliskilerin yerini alamayacag1 ger¢egidir. Bu durum, yiiz
yiize iligkileri daha onemli kilar. Yiiz yiize iliskiler, insanlarin birbirlerinden ne
bekleyeceklerini bilmeleri, diger insanlarin aslinda nasil davrandiklarin1 gérmeleri
ve birbirlerine giiven duymalar1 agisindan kisiler i¢in ¢ok 6nemlidir. Ornegin, kriz
donemlerinde yasanan toplu isten c¢ikarmalar, geride kalan calisanlarin Orgiite ve
yoneticilere olan giivenlerinin sarsilmasina yol agabilir. Insanlar, iist yonetimin
caligsanlara agik sozlii davranmadigi ve istedikleri tek seyin sirketin durumunu kisa
stirede yoluna koyarak “kirilip dokiilen seyleri” daha sonra temizlemek oldugu
duygusuna kapilabilirler. Bu tip korku ve giivensizlik ortamlarinda, iist diizeydeki
insanlar arasinda da kopmalarin gerceklesmesi, beklenen bir durumdur
(Wetlaufer, 2000:143). Boyle bir durumda yiiz yiize iletisimin 6nemi ¢ok daha fazla

belirginlesecektir.

Calisanlara yetki vermek ya da vermemek, haklar vermek ya da kurallarla
kisitlamak, birebir giiven kavramiyla iliskilidir. Yoneticilerin yetki devrinden
kacinma nedenleri arasinda astlara glivenmeme, kendi Oneminin azalacagi ve
otoritesinin sarsilacagi korkusu (6zgiiven eksikligi) onemli bir yer tutar. Ayni sekilde
astlar da tenkit edilme korkusu (yoneticilere duyduklar giivensizlik) ve kendine
giivensizlik nedeniyle yetki devralmaktan kaginmaktadirlar (Eren, 1998: 192). Oysa

birey, kendisine verilen igin gerektirdigi sorumlulugu yiiklenmek kadar onu yerine
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getirm ekten de biiylik Olclide doyum saglamali ve mutluluk duymalidir. Bunu
yapmanin en iyi yolu ise is ile birey arasinda geribildirim saglamaktir. Ciinkii pozitif
geribildirimler, bireylerin temel gereksinimlerini karsilar ve onlarin kendilerine olan
giivenlerini artirir ve bu yolla goérevlerini daha iyi yaptiklarina iliskin bir duyguya
sahip olurlar. Yeteneklerinin var olduklarina inandiklar1 zaman ise benzer gorevleri

yapmaya daha istekli olurlar (Ozkalp, Kirel, 2004:92).

Firma yonetiminin ¢alisanlara giivenmesindeki belirleyici etkenlerden biri
yoneticilerden digeri ¢alisanlardan kaynaklanir. Firma yoneticileri kendilerine
giiveniyorlarsa calisanlara giivenmeleri de zor olmayacaktir. Kendilerine giivenenler
korku ile yasamazlar. Akillarindan tiirlii siipheler gegmez. Giivenirler ve karsiligini
alirlar. Baglarina ¢cogu kez kotii seyler gelmez. Calisanlara duyulan giiven sonucunda
sirket ¢ikarina ters diisen bir durum ortaya ciktiysa burada iki ihtimal s6z konusu
olabilir. Birincisi, suiistimal, kotii niyet ve kotiiye kullanim, ikincisi ise
bilingsizliktir. Kotli niyet sandiklarimiz ¢ok olmakla beraber esas neden ¢ogu kez
kiiltiirsiizliiktiir. Is kiiltiirii, sirket kiiltiirii ve is ahlaki yazili olmayan kurallardan
olustugu icin bu sik¢a karsilagilan bir durumdur. Yoneticiler i¢inse ahlak ve is
yasami konusundaki tartismalar bir saka, tehdit veya zayiflik degildir; aksine
giiniimiiz endiistrilerinin miikemmellik ve kaliteye ulasma c¢abalarinin dogal bir
uzantisidir (Tierney, 1997:7). Bu anlamda, orgiitsel glivenin saglanmasi konusundaki
yiik, biiyiik 6l¢iide yoneticilerin omuzlarindadir. Bu noktada yoneticiye diisen gorev,
isletmelerde orgiitsel etigin olusturulmasi ve tiim calisanlara benimsetilmesidir. Etik
degerlerin varlig1 belirsizligi azaltir ve belirsizligin azalmasi giiveni artirir. Giiven
ortaminin hakim oldugu bir isletmede verimlilik ve kalite artiginin gerceklesmesi

daha kolay olabilecektir.

Isletmelerin gii¢ durumlardan kurtulmasinda yéneticilere diisen en 6nemli
gorevlerden biri de isi siirdiirmede ve gelistirmede is gorenlerin yeteneklerine ve
motivasyonlarina giiven duydugunu belirtmektir. Bu tip durumlarda, bir yonetici igin
giivenilir bir danismanin ya da ayni isi gorecek {ist diizey bir ¢alisanin degeri ortaya
cikar. Ciinkii iist diizey yoneticiler, i diinyasindaki en yalmiz insanlardir. Kararh

gorinme zorunlulugu, kendi kuruluslarindaki insanlarla ¢ogu zaman giristikleri
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rekabetci yariglar ve hayatlarindaki ¢alkantilar yiizinden bu kisiler genellikle korku,
kusku ve endiselerini ifade etme ya da yansitma olanagi bulamazlar. Cogunlukla
cevrelerinde giivenebileceklerini diislindiikleri pek kimse yoktur. Oysa oOrgiitsel

giivenin olusturulmasinda anahtar kisiler yine yoneticilerdir.

Giiven, 6nemli bir kiiltiirel deger olarak orgiitsel yapilarin 6zellikleri {izerinde
etkili olmaktadir. Orgiit iiyeleri arasindaki yiiksek giiven, merkezilesmenin
azalmasina yol agmaktadir. Gevsetilmis, igsellestirilmis denetim, baglhilik
kavraminda oldugu gibi 6n plana c¢ikmaktadir. Giiven azlifiysa merkezilesmeyi
arttirmakta, kati digsal denetimi devreye sokmaktadir (Asunakutlu, 2002:5). Genel
giivenin diizeyi toplumlar arasinda degisiklikler gosterdigi gibi, ayn1 zamanda belirli

kosullar ya da olaylarin sonucunda, zaman i¢inde de degisebilmektedir.

Profesyonellere, profesyonel olmayanlardan daha yiliksek diizeyde giiven
duyulmakta ve bu yiizden daha az kurallarla ¢ercevelenmis bir ortamda faaliyet
gostermektedirler. Egitim ve beceri diizeyi azaldikga, giivende de bir azalmanin
olmast kagmilmazdir. Deneyimli bir tornaci gibi kalifiye bir isciye, bir
profesyonelden daha az 6zerklik verilmektedir. Sanayilesme siirecinin, 6zellikle de
kitlesel iiretimin boyutlarinin genislemesinin, kaginilmaz bir bi¢imde kurallarin
cogalmasina ve igyerlerinden hem beceriye hem de giivene dayali iliskilerin ortadan
kalkmasina neden olacagi, uzun yillardir yaygin olarak paylasilan ve giinlimiizde de
gecerliligini koruyan bir goriistiir. 20.ylizyildan 6nce her tiirlii karmagik iiretim esas
olarak zanaatkarlar tarafindan yapilmakta ve zanaat anlayis1 cergevesinde, genel
amacl aletleri kullanabilen kalifiye bir is¢i, kiiciik ¢apli bir iiretim yapabilmek i¢in
cesitli isleri iistlenmekteydi. Isciler profesyonel anlamda egitilmemis olmalarma
ragmen, belirli bir isi yapmada gerekli nitelikleri kazanmak i¢in uzun bir ¢iraklik
donemine ihtiya¢ duymaktaydilar. Bu durumda, genellikle bir is¢inin kendi kendisini
denetleyecegine giivenilmekte ve neticede, uygun gordiigli bir iiretim igini organize
etmesi icin ciddi boyutta 6zerklik verilmekteydi. Bununla birlikte vasifsiz bir montaj
hatt1 iscisinin, kalifiye bir zanaatkdrdan daha fazla denetim ve kurala gereksinim

duymasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir ( Fukuyama, 2000: 239-242).
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II1. BOLUM
ORGUTSEL GUVENIN CALISMA HAYATI UZERINDEKI
ETKISINI OLCMEYE YONELIK ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Isletmeler; bireysel hareket imkami olmayan, her anlamda cevre, toplum,
teknoloji vb. unsurlara bagimli olan birimlerdir. Temel odag: insan ve ihtiyaclart olan
isletmeler icin gliven ortaminin var olmasi ¢ok Onemli bir unsur olarak kabul

edilmektedir.

Bu c¢aligma hizmet sektdriinde faaliyet gosteren KAYA Otellerinde ¢alisan
isgorenlerin calistiklar1 kurum i¢inde gliven ortaminin yaratilmasinda; yoneticilerine
(tistline), ¢alisma arkadaslarina ve prosediirlere olan giiveni konusundaki goriislerini

ortaya koymak amaciyla yapilmistir.

3.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Teknikleri ve Yapilan

Istatistiksel Tahminler

Calisma hizmet sektdriindeki 6zel bir otel igletmesinin farkli pozisyonlarinda
caligan 66 isgdren lizerinde uygulanmistir. Aragtirmada veri toplama tekniklerinden
anket kullanilmistir. Anket sorulari, demografik faktorler ve tezin teorik kisminda
iizerinde durulan konular ¢ercevesinde konuyu 6l¢iimlemeye yardimci ifadelerin yer
aldig1 ve daha Once olusturulmus bir orgiitsel giiven Olgeginden olusturulmustur.

Anket formu; meydana gelmektedir:
1.Kurum i¢inde ¢alisanlar1 tanimaya iliskin demografik sorular hazirlanmistir.

ii. Kurum iginde yoneticilere ve ¢alisma arkadaslarina duyulan giivene iliskin

gortisleri belirlemeye
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1ii. Kurum i¢inde gecerli olan ilke ve prosediirlere duyulan gilivene iliskin

goriisleri belirlemeye yonelik sorulardan meydana gelmektedir.

Arastirmada kullanilan orgiitsel giiven Olcegi icin Pinar Zorlu Yiicel’in
yapmis oldugu tez calismasindaki anketten alinmis olup (Yiicel,2006:151), anket

formunun bir 6rnegi ekte sunulmustur.

Arastirmamizda Pinar Zorlu Yiicel’in tez ¢alismasinda ki anketin bire bir

uygulanmasindan dolay1 faktor analizine tabii tutulmamaistir.

Anketin ilk kisminda bulunan calisanlari tanimaya iliskin sorular veriler

kodlanarak frekans dagilimina tabi tutulmustur.

Anketin 2. kisminda yer alan 43 ifade ile “tamamen katiliyorum” dan “hig

katilmiyorum™ a uzanan 5°1i 6l¢ek igerisinde verilmistir.

Tim degerlendirmeler;
- Tamamen katiliyorum “5” ve - Hi¢ katilmiyorum “1” olarak

puanlandirilmistir.

Anket formlar1 uygulama yapilacak sirkette, ¢alismanin amaci1 ve kapsami
tanitilarak, ankete katilmaya goniillii olan isgérenlere calisma saatleri icerisinde
dagitilmigtir. Dagitilan formalara iligkin agiklayici bilgiler verildikten sonra anketler,
rahat bir zaman araliginda ve baskisiz bir ortamda doldurmalari i¢in, kendilerine

birakilmis ve 2 hafta sonra geri almak iizere anlagilmistir.

Anketin uygulamast 2009 Aralik ayi igerisinde yapilmistir. Toplam dagitilan
125 anketten 78 (%62) tanesi geri donmiistiir. Yapilan incelemenin sonucunda
toplanan anketlerden 66 tanesinin degerlendirme kapsamina aliabilecegi
anlagilmistir. Anketin kis mevsiminde ve turizm sektorii i¢in ‘Olii sezon’ olarak

nitelendirilen ve calisan sayisinin az oldugu bir zamanda yapilmasi geri donen anket
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sayisinin az olmasina neden olmustur. Bu durum aragtirmanin bir kisit1 olarak
belirtilebilir.

Arastirma sonucu elde edilen cevaplar veri olarak bilgisayara girildikten
sonra ¢esitli istatistiksel yontemler kullanilarak yorumlanmistir. Anketin birinci
kisminda bulunan veriler frekans dagilimina tabi tutulmustur. Anketin diger ikinci
boliimii 6ncelikle kendi iclerinde gilivenilirlik analizine tabi tutulmus, daha sonra
ifadelerin frekans, ylizde ve ortalama degeri hesaplanmis ve son olarak ta
hipotezlerin Anova testi ve Korelasyon analizi gibi istatistik tekniklerle ne derece
anlamlilik kazandiklar test edilmeye calisilmistir.

Analizler SPSS paket programi ile yapilmis, analizlerde anlamlilik diizeyi
0,05 kabul edilmistir.

Altunigik v.d. (2007:116) ‘ne gore alfa degeri O ile 1 arasinda deger alir ve
kabul edilebilir bir degerin en az 0,7 olmas1 arzu edilir. Aragtirmamizin giivenirlilik
analizi sonucu ise 0,961 olarak bulunmustur, buna gore arastirmamizin yiiksek
diizeyde giivenilir oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.

Arastirmada boyutlarin giivenirlilik analizi sonucu su sekildedir:

. Giivenirlik
FAKTORLER Analizi
1) Sadakat 0,933
2) Diiriistliik 0,871
3) Acgiklik 0,875
4) Yeterlilik 0,864
5) Tutarlilik 0,720

3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmamizda 5 hipotez test edilmis olup H; hipotezleri su sekilde belirtilmistir.

e Yoneticilerin Gorevleri ile Sadakat Boyutu Arasinda Anlamli Farklilik Vardir

e Gorev kademesi ile Agiklik Boyutu Arasindaki Anlamli Farklilik Vardir

e Yoneticilerin Diiriistliik ve Tutarlilik Boyutu Arasinda Pozitif iliski Vardir

e Yoneticilerin Sadakat ve Aciklik Boyutu Iliskisine, Yeterlilik Boyutunun
Etkisi Vardir

e Orgiitsel Giiven Algilar1 Arasinda pozitif Iliski Vardir.
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Arastirmamizin hipotezlerinde ilk olarak ¢alismamizin konusu olan 6rgiitsel
glivenin calisma hayatina olan etkisini 6lgmek i¢in yOneticilerin calistig
departmanlar1 ile bunun alt diizeydeki ¢alisanlarina olan giiven iliskisine yonelik

sadakat boyutu incelenmistir.

Ikinci hipotezimizde iist-orta ve alt diizey yoneticilerin ¢alisanlara is ile ilgili
herhangi bir konuda bilgi vermesi durumunu igeren acgiklik boyutu

degerlendirilmistir.

Ucgiincii hipotezimizde yoneticilerin ¢alisanlarma davranislarinda diiriist olup

olmadiklar1 ve bunun tutarlilik boyutu ile olan iliskisi incelenmistir.

Dordiincti hipotemizde orgiitsel giivende Onemli bir yeri olan sadakat ile
yoneticilerin calisanlarina is ile ilgili bilgi vermesi ve bir konuya yetkin olup
olmadiklarini belirleme gibi durumlarini igeren yeterlilik boyutu arasindaki iligkisi

incelenmistir.

Besinci ve son hipotezimizde ise; tiim boyutlarin birbirleri arasindaki iliskiler

incelenmistir.

3.4.Arastirmanin Bulgular ve Degerlendirme

3.4.1. Demografik Bulgular
Calisanlart tanimaya yonelik olarak sorulan 1. kisimdaki sorular frekans

tablolar1 halinde diizenlenmistir.
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Deneklerin Demografik Ozellikleri Say1 (N) Yiizde(%)
Kadin 20 30,3
Cinsiyet Erkek 46 69,7
Toplam 66 100
18-23 6 9,1
24-29 35 53,0
Yas 30-35 16 242
3641 6 9,1
42-47 3 4,5
47 ve lizeri - -
Toplam 66 100
Lise 34 51,5
Meslek Lisesi 7 10,6
On lisans 8 12,1
Egitim Durumu Lisans 16 242
Lisans Ustii (Yiiksek Lisans — 1 1,5
Doktora)
Toplam 66 100
Evli 30 45,5
Medeni Durum Bekar 36 54,5
Toplam 66 100
Yonetim 6 10,6
Pazarlama — Satis 2 3,0
Finans 1 1,5
Muhasebe 9 12,1
Calisilan Boliim Ar-Ge - -
Halkla Iliskiler 3 4,5
Personel-insan Kaynaklari 2 3,0
Diger.(Servis-Hizmet) 43 65,2
Toplam 66 100
Ust Kademe 7 10,6
Orta Kademe 26 39,4
Goirev Kademesi Alt Kademe 33 50,0
Toplam 66 100
1 yildan az - -
1-3 yil 29 44,0
Kurumda Calisilan Siire 3-5yil 17 25,8
5-10 y1l 15 22,6
10 y1l ve iizeri 5 7,6
Toplam 66 100
Antalya 43 65,2
Calsilan il Istanbul 23 34,8
Toplam 66 100
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Yapilan analizlerden calisanlarin cinsiyet agisindan %30,3’ iinlin kadin ve
%69,7° sinin erkek oldugu gorilmiistiir. Ankete cevap verenlerin % 54,5 ini

bekarlar olustururken, % 45,5’ ini ise evlilerin olusturdugu goriilmiistiir.

Ankete katilanlarin egitim diizeyleri incelendiginde katilimcilarim % 51,5’
inin lise mezunu, % 10,6’ sinin meslek lisesi mezunu % 12,1’ inin meslek yliksek
okulu (6n lisans)mezunu, % 24,2’ sinin iiniversite mezunu ve % 1,5’ inin ise

lisanstistii programlarindan mezun olduklar1 anlagilmistir.

Bu isletmedeki ¢alisma siireleri bakimindan incelenen deneklerin 1 ile 11 yil

arasinda degisen genis bir aralikta dagilim gosterdikleri goriilmiistiir.

Incelemede ¢alisanlarin daha ¢ok % 44 liik bir oran ile 1-3 yil arasinda
yogunlastiklar1 dikkat ¢ekmistir. Ayni sekilde deneklerin toplam c¢alisma hayati
icerisindeki caligma siirelerine bakilmis ve bu isletmedeki ¢aligma siirelerine paralel
olarak 1 ile 30 yil arasinda degisen genis bir aralikta dagilim gosterdikleri
goriilmiistiir. Yapilan incelemede dagilimdaki yogunlugun % 44,4 ile 5- 10 yil

arasinda oldugu goriilmiistiir.

Deneklerin isletme igerisindeki gorev dagilimlar1 incelendiginde % 50 sinin
cogunlukla alt kademede ve % 39,4’ iiniin orta kademede c¢alisanlardan olustuklari

goriilmektedir. Geri kalan % 10,6’ sinin ise iist kademede calisanlar olustur maktadir.

Arastirmaya katilan isgdrenlerin ¢alistiklar1  departmanlar itibariyle
dagilimlar ise; %65,2 oranindaki biiyiik bir kisim diger faktor icerisinde gosterilen
servis ve hizmet departmani, % 12,1 ile muhasebe departmani, %10,6 ile yonetim
departmani, % 4,5 ile halkla iligkiler departmani, % 3 ile pazarlama-satis ve
personel-insan kaynaklar1 departmanlar1 ve % 1,5 ile finansman departmani seklinde

gerceklesmistir.

Caligilan il olarak ¢alisanlar arasindaki dagilim ise; % 65,2 ile Antalya ve

% 34,8 ile Istanbul seklinde gerceklesmistir.
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Iliskin

Tablo 4: Yoneticilerin Orgiitsel Giiven Algilamalarina iliskin Frekans, Yiizde

ve Ortalama Degerleri
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f % F % F % f % f %
1. Ustiime bana verdigi sézleri tutacagina
dair giivenirim. 2 3 - - 22 333 24 | 36,4 18 27,3
2. Ustiim isinde uzmandr. 1 1,5 2 3 12 18,2 28 | 42,4 23 34,8
3. Ustiimiin benim yaptigim isi kontrol
edebilecek bilgisi vardir. 1 1,5 2 3 13 19,7 21 31,8 29 439
4. Ustiimiin uygun kararlar alacagina 1 1,5 2 3 13 19,7 33 | 50 17 | 25,8
giivenirim.
5. Ustiim ekip ruhu yaratmay1 ve onu
gelistirmeyi bilir. 1 1.5 2 3 16 24,2 37 | 56,1 10 | 15,2
6. Ustiim isimi yaparken karsilagtigim 2 3 1 15 27 | 40,9 21 | 31,8
sorunlara ¢oziim getirebilir. 1,5 22,7
7. Bir hata yaptigimda istiim yonetime 3 45 6 9,1 18 27,3 20 30,3 19 28,8
kars1 bana dayanak olacaktir
8. Bana karg1 kullanmayacagini bildigim 2 3 10 152 | 13 19,7 29 | 43,9 12 18,2
i¢in sorunlarimu {istiim ile tartigabilirim.
9. Ustiim benim bulunmadigim 2 3 8 12,1 | 15 26 39,7 15 22,7
ortamlarda ve bagkalarinin yaninda beni 22,7
elestirmez.
10. Ustiim benim ¢alinmalarimi kendi -- -- 6 19 28,8 24 | 36,4 17 258
caligmalan gibi gostermez. 9.1
11. Ustiim bana diiriist davranir. - - 6 9,1 13 19,7 30 | 45,5 17 25,8
12. Ustiim benden bilgi saklamaz. 2 3 11 16,7 | 17 25,8 26 39,4 10 15,2
13. Ustiim karar verecegi zaman karari ile | 7 10,6 11 16,7 | 18 273 21 31,8 9 13,6
ilgili bana da bilgi verir.
14. Ustiime, kendisi ile paylagtigim 3 45 1 1,5 18 273 25 | 37,9 19 28,8
bilgiyi baskasma sdylemeyecegi
konusunda giivenirim.
15. Ustiim benim bakis agimi anlamaya 3 45 5 7,6 21 31,8 20 | 30,3 17 258
calisirken oldukca samimidir.
16. Eger iistiime problemlerimi 2 3 2 3 11 16,7 26 39,4 25 37,9
anlatirsam bana 1iyi niyetli ve yapict
yaklagacagini bilirim.
17. Ustiim gelisimim ile ilgili 1 1,5 4 6,1 11 16,7 33 | 50 17 | 25,8
beklentilerini agik¢a ifade eder.
18. Isimin kalitesi ile ilgili olarak 1 1,5 9 13,6 | 15 22,7 28 | 42,4 13 | 19,7
ustiimden siirekli geri bildirim alirim.
19. Kendisine ihtiya¢ duydugumda {istiim 1 1,5 7 10,6 | 14 21,2 26 39,4 18 27,3
yardima hazirdir.




20. Ustiim ile hemfikir olmama
Ozglirliigiim vardir.

4,5

15

22,7

30

15

21. Ustiim karar verecegi zaman benim
de fikrimi alir.

6,1

17

25,8

26

10

22. Ustiim beni sadece sirketin
hedeflerine ulagmak igin bir arag olarak
degil, bir insan olarak goriir.

10

18

273

20

16

23. Bizim sirketimizde insanlar
duyulmasi hos olmasa bile gergekleri
sOylerler.

9,1

21

31,8

20

30,3

10

24. Sirketimin yoneticilerinin diiriist
oldugunu diisiiniiyorum.

1,5

10,6

18

27,3

27

40,9

13

25. Sirketin gelecegini ilgilendiren dogru
kararlar almak i¢in sirketimin
yoneticilerine giivenilebilir.

1,5

7,6

20

30,3

27

40,9

13

26. Sirketimin yoneticileri sirketin
gelecekteki projeleri ile ilgili bilgileri
acikca paylasirlar.

4,5

19

28,8

21

31,8

22,7

27. Sirket yonetimi, insan kaynaklar1
politikalarmni hakkaniyetle yerine getirir.

6,1

27

40,9

27,3

11

28. Yonetim sirket ¢alisanlarinin
tamamina giiven duymaktadir.

1,5

10

24

36,4

36,4

29. Calisma saatleri ve is programlari bu
isyerinde ¢alisanlara hem islerinin
geregini yerine getirebilme, hem de
ailelerine zaman ayirabilme olanag; tanir.

4,5

13

21

31,8

27,3

11

30. Bu igyerindeki sirket politikalari
calisanlarin da fikirlerini dikkate alarak
olusturulur.

6,1

11

16,7

19

28,8

24

36,4

12,1

31. Bu igyerindeki iletisim kanallar1 her
zaman agiktir.

6,1

20

30,3

26

39,4

14

21,2

32. Sirket politikalar ile ilgili neri
gelistirmekten ve diigiincelerimi
belirtmekten ¢cekinmeye gerek yoktur.

10,6

19

28,8

28

2.4

10

15,2

33. Bu igyerinde her sey agiklikla yiirir,
gizli sakli uygulamalar yoktur.

7,6

17

26

10

15,2

34. Biliyorum ki isimde herhangi bir
zorlukla karsilagsam is arkadaglarim bana
yardimei olur.

1,5

10

22

29

43,9

35. Bu igyerindeki is iligkilerim olumlu,
keyifli ve uyumludur.

1,5

20

30,3

26

16

24,2

36. Is arkadaslarim yapacaklarini
soyledikleri seyi yapma konusunda
giivenilirdirler.

1,5

18

273

26

19

28,8

37. Is arkadaslarimin sahip olduklar
becerilere giivenirim.

1,5

18

27,3

28

424

17

25,8

38. Is arkadaslarim genellikle birbirleri
ile isbirligi yaparlar.

1,5

19

28,8

39

59,1

10,6

39. Is arkadaslarim gerektiginde
birbirlerine akil danisirlar.

1,5

18

27,3

35

53

10

15,2

40. Is arkadaslarim ortak amaglara
ulagmak igin karsilik beklemeden
yardimlagirlar.

1,5

4,5

19

28,8

30

45,5

13

41. Is arkadaslarim ihtiyaglar1 oldugunda
diger is arkadaslarindan yardim istemeye
¢ekinmezler.

1,5

4,5

20

30,3

28

424

14

42, Is arkadaslarim sahip olduklari is ile
ilgili bilgiyi paylagsmaktan ¢ekinmezler.

21

31,8

31

47

11

43. Is arkadaslarim ekibin amaglarina
ulagmasi i¢in gerekirse kendi
menfaatlerini arka planda birakirlar.

25

37,9

23

34,8
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Yukaridaki tabloda ankette yer alan 43 soru “kesinlikle katilmiyorum” se¢eneginden,

“kesinlikle katiliyorum” segenegine gore 5°li bir degerlemeye tabi tutulmus ve
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ankete katilanlarin sorulara verdikleri cevaplara gore sonuglarin frekans(f) ve
yiizdesel(%) dagilimlart hesaplanmistir. Cikan bu sonuglara goére isletmede yer alan
yonetici ve ¢aliganlarin ¢alistiklart kurumdaki bir takim giiven algilamalari su sekilde

gerceklesmistir:

Ornegin anketi cevaplayan kisilerin sadece %10,6’s1 iistiiniin herhangi bir
konuda karar verecegi zaman karar ile ilgili kendisine bilgi verecegine “kesinlikle
katilmamaktadir”. Yani c¢alisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu(%89,4) herhangi bir
konuda karar verilecegi zaman kendilerine bilgi verilecegine dair iistlerine bir gliven
duymaktadirlar. Ayrica ankette yine kesinlikle katilmiyorum cevaplarina verilen
sonuclar degerlendirildiginde %9,1’ lik bir kisim {istlerine hem kendi ¢alismalarinin
iistler tarafindan kendi ¢alismasi gibi gosterilmeyecegi hemde tistlerinin kendilerine
diirtist davranmayacagi konusunda bir giiven duymamaktadirlar. Ancak geriye kalan
calisanlar yani %90,9 ‘luk bir kisim ise; kendilerinin yapmis oldugu bir calismay1
iistlerinin sanki o ¢aligmay1 kendisi yapmis gibi bir baskasina gostermeyecegine ve

de tistlerinin kendilerine diiriist davranacagina giiven duymaktadirlar.

Ankette cevaplar “katilmiyorum” secenegine gore degerlendirildiginde;
%28,8’lik bir kisim sirket yoneticilerine sirketin gelecekteki projeler ile ilgili
kendileriyle bilgi paylagsma konusuna katilmamaktadir. Calisanlarin geri kalan1 yani
%71,2> si ise 1ilgili konuda yoneticilere bir giiven duymaktadir. Yani sirketin
gelecekteki projeler ile ilgili bilgilerin paylasimi konusunda {istlerine giivenenlerin
oran1 giivenmeyenlere gore ¢ok daha yiiksektir. Isyerindeki calisma saatlerinin ve is
programlarinin ¢aliganlarin islerini yerine getirebilmede ve bu programlarin
ailelerine zaman ayirabilmede yeterli oldugu konusunda bu goriise katilmayanlarin
orant %19,7 seklinde gerceklesmistir. Yani ¢alisanlarin %19,7 si, is yerindeki
calisma saatlerinin ve is programlarinin hem islerini yerine getirmede hemde
ailelerine zaman ayirma konusunda pek yeterli gormemektedir, ancak burada
calisanlarin yine biiyiikk bir kismi(% 80,3) bu konuda olumlu yonde bir goriis
belirtmistir.
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Ankete katilanlarin “kismen katiliyorum” secenegine verdigi cevaplar
icerisinde de %40,9 oraninda bir kisim, sirket yOnetiminin insan kaynaklari
politikasin1 hakkaniyetle yerine getirecegine dair net bir giiven duymamaktadir. Yani
sirket yOnetiminin insan kaynaklar1 politikalarin1 yerine getiritken pek de
hakkaniyetli olmadigin1 diistinmektedirler, bu goriise katilmayanlarin orani ise yani
sirket yonetiminin insan kaynaklar1 politikalarin1 hakkaniyetle yerine getirdigini
diisiinenler ise %259,1 dir. Sonu¢ olarak kismen de olsa ilgili konuda sirket
yonetimine giivenenlerin orani yiiksektir. Bunun disinda ¢alisanlar, is arkadaslarinin
ekibin (grubun) amaglarina ulasmasi igin gerekirse kendi menfaatlerini arka plana
atacagl konusunda, %37,9 oraminda kismen katiliyorum yoniinde bir goriis
belirtmislerdir. Yani calisanlarin %37,9’u arkadaslarinin grubun amaglarin igin
kisisel ¢ikarlarindan vazgececeklerine dair kismi bir giiven duymaktadir. Son olarak
ise; yonetimin sirket ¢alisanlarinin tamamina giiven duyacagina dair bir hususta ise

bu goriisii kismen destekleyenlerin oran1 %36,4 seklinde ¢ikmustir.

Anketimizde “katiliyorum” segenegine verilen cevaplara bakildiginda da %59
oraninda biiylik bir kisim is arkadaslarinin birbirleriyle isbirligi yapacagi konusunda
olumlu bir goriis bildirmistir. Yani c¢alisanlar is arkadaslarma isbirligi ve
yardimlasma konusunda giiven duymaktadir. Zaten bu goriise paralel olarak ortaya
cikan bir bagka sonucta bu durumu destekler niteliktedir. Yine verilen cevaplar
incelendiginde ¢alisanlarin %531 is arkadaslarina gerektigi zamanlarda birbirlerine
akil danmisma(yardimlagsma) konusunda da bir giiven duymaktadir. Bunun disinda
%350 oraninda ise c¢alisanlar {istlerine kendi durumlariyla, gelisimleriyle ilgili

beklentilerini agik¢a ifade edecegi konusunda olumlu bir goriise sahiptirler.

Son olarak ise verilen cevaplar “kesinlikle katiliyorum” segenegine gore
degerlendirildiginde; calisanlarin %43,9°u istlerine yapilan bir isi kontrol edebilme
konusunda net olarak bir giiven duymaktadir. Bu konuda olumsuz bir goriis
bildirenlerin orani tabloya bakildiginda sadece %1,5 ‘tur. Yani ¢alisanlarin biiyiik bir
cogunlugu tstlerine islerin kontrol edilmesi konusunda belirgin bir giiven duygusu
icerisindedirler. Yine calisanlarin %37,6 s1 {iistlerine bir problemini anlattiginda

onlarin kendilerine iyi niyetli ve olumlu yaklasacagina dair olumlu bir goriise
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sahiptir. Yine sonuglar incelendiginde bu goriise katilmayanlarin orani sadece %3’ te
kalmistir. Sonug olarak calisanlar problemlerinin ¢6ziimii konusunda da {istlerine
biliylik bir oranda giiven duymaktadir. Son olarak ise c¢alisanlar is arkadaslarina
herhangi bir zorlukla karsilasma durumunda onlarin kendilerine yardimct olacagina
dair yiiksek bir giiven duygusu igerisindedirler. Bu goriise kesinlikle katilanlarin
orani sonuglara bakildiginda %43,9 seklinde ¢ikmis olup, bu goriise katilmayanlarin
orani sadece %]1,5’ ta kalmistir. Yani c¢alisanlar herhangi bir zor durumda
arkadaslarinin yanlarinda olup kendilerine yardim edecegi konusunda birbirlerine

glivenmektedirler.

Tablo 5: Calisanlarin Sirketler Bazinda Orgiitsel Giiven Algilart

CALISILAN iL Say1 Ortalama Standart Sapma
SADAKAT Antalya 43 3,7349 0,65824
Istanbul 23 3,8826 0,78199
DURUSTLUK Antalya 43 3,7230 0,66211
Istanbul 23 3,7233 0,72700
ACIKLIK Antalya 43 3,3326 0,75836
Istanbul 23 3,5043 0,67317
YETERLILIiK Antalya 43 3,8983 0,60887
istanbul 23 3,8967 0,78303
TUTARLILIK Antalya 43 3,6570 0,70081
istanbul 23 3,6304 0,78288

Aragtirma sonuglarina gore (Tablo—5 ) her iki subede arastirma kapsamindaki
calisanlarin istiine giliven, sirket yoOnetimine giiven ve is arkadaslarina giiven
boyutlarindaki Orgiitsel giiven algilari(Sadakat, Diiriistlik, Aciklik, Yeterlilik,
Tutarlilik) incelendiginde iistlerine giiven boyutunda g¢alisanlar iistlerinin diiriist ve
tutarli oldugu algisina sahiptirler. Sirket yonetimine giiven boyutunda c¢alisanlar

yonetimin yeterli ve acik olduguna kismen katilmaktadirlar. s arkadaslarina giiven
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boyutunda ise arkadaslarmin sadakatine iligskin algilar1 olumlu sayilabilecek bir

diizeyde bulunmaktadir.

3.4.3. Yoneticilerin Gorevleri ile Sadakat Boyutu Arasindaki iliski

Bu hipotezimizde yoneticilerin gorevleri ile sadakat boyutu arasinda farklilik

olup olmadig arastirilmaya ¢aligilmistir.

Tablo 6: Yoneticilerin Gorevleri(Yonetim, Pazarlama-Satis, Finans,

Muhasebe, Ar-Ge, Halkla Iliskiler, Personel-Insan Kaynaklari, Servis-Hizmet) ile
Sadakat Boyutu Arasindaki Iliskilerine Yonelik Anova Analizi

Gérev Serbestlik Kareler

Kareler Toplami |Derecesi Ortalamalari F Anlamhhk
Gruplar Arasinda 6,315 6 1,053 2,420 0,037
Gruplar Icinde 25 662 59 0,435
Toplam 31,078 65

Tablo—6’daki Anova analizi sonucuna gore 0,037 sonucu ortaya c¢ikmustir.

Anlamlilik derecesi p< 0,05 oldugundan ydneticilerin goérevleri sadakat boyutu

arasinda anlamli farklilik vardir. Bu sonuca gore hipotezimiz kabul edilmistir.

3.4.4. Gorev kademesi ile A¢ikhik Boyutu Arasindaki Iliski

Bu hipotezimizde yoneticilerin goérev kademesi ile agiklik boyutu arasinda

farklilik olup olmadigi arastirilmaya caligilmistir.

Tablo 7: Gorev kademesi(Ust-Orta-Alt Kademe Yoneticileri) ile Agiklik

Boyutu Arasindaki iliskilerine Yénelik Anova Analizi

Gorev kademesi Kareler Toplanm ]S)erl;iitslii ) OrE?:::arl F Anlamhhk
Gruplar Arasinda 224 2 0,112 0,206 0,815
Gruplar i¢inde 34,342 63 0,545

Toplam 34,566 65
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Tablo—7°deki Anova analizi sonucuna gore 0,815 sonucu ortaya c¢ikmustir.
Anlamlilik derecesi p> 0,05 oldugundan yoneticilerin gorev kademesi ile agiklik
boyutu arasinda anlaml farklilik yoktur. Bu sonuca gore hipotezimiz red edilmistir.
Bu analiz sonucunda gorev kademesinde bulunan alt, orta, {ist diizey yoneticiler
calisanina sirketle alakali bilgiler vermesi, giivenmesi, kararlara katilimi1 konusunda
ayni diisiinmiiglerdir. Bu durum isletmedeki yoneticilerin ¢alisanlarina olan giivenini
ortaya ¢ikarmistir. Ayrica sorulara verilen cevaplarin ortalamalarinda ise orta
kademe yoneticilerinin diger alt ve iist kademe yoneticilerine gore daha yiiksek

ortalamaya sahip oldugu gorilmiistiir.

3.4.5. Yoneticilerin Diiriistliik ve Tutarliik Boyutu Arasindaki liski
Tablo 8’ de yoneticilerin diiriistliik ve tutarlilik boyutu arasindaki iligkiyi

belirlemek i¢in korelasyon analizine tabii tutulmustur.

Tablo 8: Yoneticilerin Diirtistliik ve Tutarlilik Boyutu Arasindaki Korelasyon

Analizi Sonuglar

Tutarhhk Diiriistliik
Tutarhihk Korelasyon 1 0,848"
Anlamlilik(2-tailed) 0,000
Serbestlik Derecesi 66 66
Diiriistliik Koreldsyon 0,848"" 1
Anlamlilik(2-tailed) 0,000
Serbestlik Derecesi 66 66

Tablo-8’de yapilan korelasyon analizi sonucunda diiriistlik ve tutarlilik
boyutu arasinda r: 0,848 ile pozitif iliski bulunmustur. Bu sonuca gore hipotezimiz
kabul edilmistir. Korelasyonun pozitif olmasi1 degiskenler arasinda dogru yonlii iliski
oldugu anlamma gelir. Burada yoneticilerin kararlarinda tutarli olma durumunun

artmasi ile diiriistliiglinde beraber artacagi sonucu ortaya ¢ikmistir.
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3.4.6. Yoneticilerin Sadakat ve A¢ikhk Boyutu Iliskisine, Yeterlilik
Boyutunun EtKisi

Sadakat ve aciklik boyutu iligkisine, yeterlilik boyutunun etkisinin
Olciilebilmesi i¢in ilk once sadakat ve aciklik iligkisine bakilmasi gerekmektedir.

Asagidaki Tablolarda bu iliskiye yonelik analiz sonucu bulunmaktadir.

Tablo 9: Yéneticilerin A¢iklik Boyutu Iliskisine Yénelik Korelasyon Analizi

Sadakat Acikhk
Sadakat Korelasyon 1 0,595~
Anlamlilik(2-tailed) 0,000
N 66 66
Korelasyon 0,595~ 1
Agikhk Anlamlilik(2-tailed) 0,000
N 66 66

Yukaridaki Tablo-9’da Sadakat ve acgiklik boyutu Iliskisinde r: 0,595 ile
pozitif iligki oldugu goriilmektedir. Bu iliskiye yeterlilik boyutunun nasil etkiledigini
Tablo- 10’ da gormekteyiz. Bu tabloda yeterlilik boyutu ile aralarindaki r: 0,595
katsayisinin r: 0,212° e diismesi ile yeterlilik boyutunun sadakat ve agiklik boyutu
iliskisi tizerinde etkisi oldugu goriilmektedir. Bu durumda hipotezimiz kabul

edilmigtir

Tablo 10: Yoneticilerin Sadakat ve Aciklik Boyutu Iliskisine, Yeterlilik

Boyutunun Etkisine Y6nelik Kismi Korelasyon Analizi

Sadakat Acikhk
Korelasyon 1,000 0,212
Sadakat Anlamlilik(2-tailed) . 0,090
N 0 63
Yeterlilik Korelasyon 0,212 1,000
Acikhk Anlamlilik(2-tailed) 0,090
N 63 0
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3.4.7. Orgiitsel Giiven Algilan

Iki ya da daha cok degisken arasinda iliski olup olmadigini, iliski varsa
yoniinil ve giiciinii inceleyen “Korelasyon analizi” ile degiskenlerden birisi belirli bir
birim degistiginde digerinin nasil bir degisim gosterdigini inceleyen “regresyon
analizi” bilimsel arastirmalarda en c¢ok kullanilan istatistiksel yontemlerdir. Bu
amacla arastirmamizda ki degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek i¢in bu

yontemlere yer verilmistir.

Uste giiven, sirket yonetimine giiven ve ¢alisma arkadaslarina giiven’e iliskin
orgiitsel giiven algilarinin birbirleriyle olan iliskilerini ortaya koyan korelasyon
katsayilar1 incelendiginde tiim algilarin birbirleri ile anlamli diizeyde iligkili oldugu
goriilmektedir. Koreldsyon katsayilarinin  tamami 0,30’un iizerindedir. Yani
degiskenler arasinda zayif olmayan pozitif yonde bir iligki bulunmaktadir. Hatta
bircok degiskende iliski yliksek sayilabilecek seviyededir. (r>0,60). Buna gore
orgiitsel gliven algilarinin, her ii¢ boyutta da birbirinden etkilendigi s6ylenebilir.

Tablo 11: Orgiitsel Giiven Algilarina iliskin Kolerasyon Katsayilart

Sirket Yonetimine | Calisma
Uste Giiven Giiven Arkadaslarin
a Gliven
N DA TA AA YA SA
DA 1 ,848%* | 0,652** 0,816** | 0,644%*
Uste Giiven TA ,848%* | 1 ,705%* 0,788** | 0,634%*
Sirket Yonetimine | AA ,652%% | 705%* | 1 0,731%* | 0,595**
Giliven YA ,816%* | [788%* | [731%** 1 0,667**
Calisma Arkadaslarina SA | ,644%% | 634%* | 595%* 0,667** | 1
Giliven

DA: Diiriistliik, TA: Tutarlilik, AA: Aciklik, YA: Yeterlilik, SA: Sadakat.
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Ustlerine giivende yeterlilik algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin sirket ydnetimine
giivende de yeterlilik algilar1 yiiksektir. Bu da calisanlarin istlerini = sirket

yonetiminin bir uzantis1 olarak gordiiklerini dogrulamaktadir

Orgiitsel giiven algilarina iliskin genel olarak yapilan bu analiz sirketler
bazinda da tekrar edilmis ve yaklasik degerlere ulasilmustir. Orgiitsel giiven algilari
arasindaki korelasyon katsayilari orta ve yiiksek diizeyde bir iliskiyi gostermektedir.

Bu durumda hipotezimiz kabul edilmistir.

3.5. Arastirmanin Sonuglari

Gliven kavrami giliniimiizde basta bireyler arasi iligskilerde olma f{izere,
igbirliginin ve gerek sosyal gerekse de is hayatindaki iliskilerde istikrarin
saglanmasinda ki en Onemli unsurdur. Son yillarda yonetim bilimciler Orgiitsel
verimliligin saglanmasinda iggorenlerin Orgiite karsi duyduklar giiven diizeyinin
yilksek ya da diisiik olmasinin getirdigi sonuglar lizerinde yogunlagmistir. Giiven
orgiit icinde kendiliginden olusmamakta, bireysel ve kollektif iligskiler sonucunda
sekillenmektedir. Bu ¢ercevede orgiitsel giiven kavrami, iggoérenlerin yonetime olan
gilivenleri ve yonetimin kendilerine sOylediklerine olan inanglarinin derecesi olarak
belirtilmektedir. Bu tanimdan da anlasilacag iizere orgiitsel giivenin kaynagini, {ist
kademe yoneticiler ile ara kademe yoneticilerinin davranislari olusturmaktadir. Bu
anlamda oOrgiitlerin amaglarina ulasabilmesinde ve de faaliyetlerinde basarili
olabilmesi her seyden dnce orgiit calisanlarinin 6rgiite giiven duymasina ve orgiitsel
adaletin varligina baghdir. Orgiit calisanlarinin drgiite karsi giiveninin artiriimasinda,
caligsanlarin karar alma siireglerine dahil edilmesi, sorumluluk ve yetki alanlarinin
genisletilip kontrol alanlarinin olusturulmasi, c¢ift yonlii bilgi akis1 ile etkin bir
iletisimin saglanmas1 6nemli bir role sahipken; Orgiit igerisinde olumlu bir ortamin
yaratilmasinda da ¢alisanlarin moral ve motivasyon degerlerinin ytikseltilmesi, orgiit
ici iligkilerde is birliginin 6n plana ¢ikarilmasi, iist kademe yonetimin 6diil ve destek
mekanizmasini adil ve etkin bir sekilde kullanmasi, 6rgiit i¢i rol ve tanimlarinin agik

ve anlasilir bir bigimde olusturulmasi 6nemli bir etkiye sahiptir.
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Bu calisma hizmet sektoriinde ¢alisan isgorenlerin performansini, yoneticiye
gliven, Orgiitsel giiven ve is arkadaslarima giiven kavramlariyla iliskilendirerek
arastirilmasini icermektedir. Bu arastirma, Istanbul ve Antalya il merkezlerinde
faaliyet gdsteren 2 ayr1 subede calisan kisiler iizerinde yapilmistir. Bu kapsamda bu
subelerde toplam 125 kisi ¢alismakta olup bunlardan 78 kisiye anket uygulanmis ve

bunlarin 66 tanesinden veri toplanmistir.

Bu ¢alismada oncelikle ¢alisanlarin demografik 6zellikleri tespit edilmis ve
yapilan hesaplamalar neticesinde bu 6zellikler gerekli gruplara ayrilarak sonuglar
belirlenmistir. Bunun yaninda yapilan Anova testleri ve korelasyon analizleri
sonuglariyla ¢alisanlarin orgiite olan giiveni ile, listiine duyduklar1 giiven konusunda
diiriistliik ve tutarlilik algilarmin iliskili olduguna dair hipotezler dogrulanmistir.
Arastirmada yapilan bir diger boyut olan sirket yonetimine giivenin algilar1 arasinda
da anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir. Ayn1 anlamli iligki is arkadaslarina giivenin

algisi i¢in de gegerlidir.

Hipotezleri test etmek amaciyla olusturulan Anova analizi ve regresyon
modelleri de Onemli bulgular ortaya koymaktadir. Bu kapsamda incelenen

degiskenlerden elde edilen bulgular literatiirii destekler nitelikte oldugu goriilmiistiir.

Giivenmek bilingli bir insan eylemidir. Insanlar diger insanlara giivenmeyi
veya glivenmemeyi secebilmektedirler. Genel anlamda arastirma sonucu elde edilen
bulgular dogrultusunda orgiitsel giivenin saglanmasinda yonetici, ¢aligan ve kurum

faktorlerinin etkili {i¢ anahtar kavram oldugu goriilmektedir.

Konuyla ilgili yapilan arastirmalar ve bu arastirmalar sonucu elde edilen
bulgular incelendiginde de bu arastirma sonucu ulasilan bulgularin, konuyla ilgili
yapilan diger arastirmalar sonucu elde edilmis bulgularla kismen uyumlu oldugu

goriilmektedir.
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Giiven kavrami hem sosyoloji, hem psikoloji, hem de yonetim bilimlerinde
son yillarda sik sik tartigilan konular igerisinde yer almistir. Bu durum, giiven
olgusunun gerek toplumsal iligkilerde gerekse orgiit ici iliskilerde fark edilen
oneminden kaynaklanmaktadir. Orgiitlerde faaliyetlerin siirekliligi ve verimliligi esas
oldugu i¢in Orgiitiin iistlin performansi ve basarisinda 6rgiit i¢i giiven duygusu daha

fazla 6nem kazanmustir.

Giliniimiizde amagclarina ulasmay1 hedef edinen ve siirdiriilebilir basariy1
benimseyen oOrgiitler; degisime acik, nitelikli, orglit misyon ve vizyonunu
gerceklestirmek icin Uistlin performans gosteren, orgiite bagl bir isgiiclinlin orgiitsel
verimliligin artmasinda kritik bir 6neme sahip oldugunun bilincindedir. Bu
cercevede, orgiitsel verimliligin ve orgiitsel bagligin olusmasindaki en 6nemli unsur
orgiitsel giivendir. Bir orgiit, isgorenlerini karar alma siireclerine dahil ederek,
sorumluluk ve yetki alanlarin1 genisletip, kendi kontrol alanlarini olusturarak, ¢ift
yonli bilgi akist ile etkin bir iletisim saglayarak, isgorenlerde orgiite karsi giliven
duygusu gelistirebilir. Boylece, orgiit i¢inde yenilige acik, motivasyonu ve morali
yiiksek, gorev ve rol performansi iistiin iggorenlerle, orgiitsel catisma ve stres diizeyi

minimize edilerek orgiitsel verimlilik ve basari siirekli hale getirilebilir.

Aragtirma bulgularn da gdstermektedir ki orgiitte astlar ve iistler arasinda, iki
yonlii ve saglam bir gilivenin varligi ayn1 zamanda ¢alisanlarin kuruma giliven
duymalarinda itici bir gii¢ olusturmakta, motivasyonu arttirmakta ve onlarin istek ve
beklentilerini dile getirebilmelerine olanak saglamaktadir. Isgdrenlerin destegi
almmadan tepeden inme ve yetkici bir tavir igerisinde gerceklestirilen yapisal,
teknolojik, kiiltiirel vb. faaliyet sonrasinda, beklenenin tam aksi sonuglarin alinmasi
kacinilmaz olmaktadir. Bu nedenle oOrgiitin en biiyiik itici giliciinii olusturan
isgdrenlerin fikirlerini beyan etmelerine ve istek ve sikayetlerini ortaya koymalarina
olanak verilmesi yani yonetime katilimlarinin saglanmasi oOrgiitsel giivenin elde

edilmesi agisindan son derece 6nemlidir.
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EK : Anket Formu

Sayin Yonetici - Personel,

Cumbhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim ve Organizasyon
Anabilim Dalinda yiiriitiilen yiiksek lisans egitimi dahilinde “Isletmelerde Giiven
Kavrami ve Bir Otel Isletmesinde Arastirma” konulu bir tez ¢alismas: yapilmaktadir.
Tez c¢aligmasinda kullanilmak iizere hazirlanmis olan bu anket formunda sizden

istenilen, sorular1 dogru ve sadece kendi fikirlerinizi dikkate alarak doldurmanizdir.

Bu anket, yaklasik on-onbes dakikanizi alacak sekilde kisa tutulmustur. Bu
anket ile isletmedeki yoOnetici ve ¢alisanlar ile c¢alisanlarin kendi aralarinda
birbirlerine duyduklar1 giiven kavramina etki eden bir takim konular belirlenmeye
calisilacaktir. Vereceginiz bilgiler sadece bilimsel arastirma amaciyla kullanilacaktir.
Kimliginize iliskin herhangi bir bilgi istenmemekte olup, bu ankette vereceginiz
bilgilerin sadece bilimsel sonuglarin ortaya konmasinda kullanilacagini 6zellikle
belirtir, ankete ve dolayisiyla bilimsel ¢alismalara verdiginiz katki i¢in simdiden

tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dileriz.
Ogr. Gér. Murat DURGUN
Tel : 0554 957 48 33 veya 0 533 227 70 25

E-Mail Adresi: muratdurgun_(@hotmail.com

A. Demografik Bilgiler ( Liitden (x) olarak isaretleyiniz)

1. Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

2. Yasmmz: [118 -23  [124-29 130 -35
1136 —41 1142 - 47 1147 ve lizeri

(98]

Egitim Diizeyiniz: ( ) Lise ( ) Meslek Lisesi (Belirtiniz................. )
( ) Meslek Yiiksek Okulu (On Lisans) ( )Universite(Lisans)
() Yiksek Lisans () Doktora

4. Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar
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5 GOrevINIZ:......coooviiiieiiiiiiiennnn,

6 Gorev Unvanimiz:................cccoooeeiieiieiiieinain..,

7 Gorev yaptigmizili..........ooooiiiii

8 Calisma Hayatindaki Toplam Siireniz :........

0. Bu Kurumdaki Calisma Siireniz:........
10. Bu Sektordeki Toplam Calisma Siireniz :
11. Kurum Igerisinde Hangi Birimde Bulunuyorsunuz? .....................
12.  Kurum lgerisinde Hangi Kademede Bulunuyorsunuz?

() Ust Kademe () Orta Kademe () Alt Kademe

B. Calisma havatina iliskin Bilgiler

Asagida calhisti@iniz kurumunuzla, Yoneticinizle,

Isinizle ve Calisma arkadaslarinizla ilgili olabilecek bazi 2 § § 2
ifadeler yer almaktadir. Sizden istenen ifadeleri |= £ ¢ 5 5 |=
. . . . =5 z|EE 2 I|E
dikkatlice okuyarak, sizin ac¢inmizdan en uygun olan |z i §| é g = |2
ifadeyi “Kesinlikle Katillyorum” secenegi ile “Kesinlikle |¥ Z E z 3 ¥
Katilmiyorum” secenegi arasinda isaretlemenizdir. § =

2 N

Isaretlemelerinizi (X) seklinde belirtiniz

1. Ustiime bana verdigi sozleri tutacagina dair giivenirim.

2. Ustiim isinde uzmandir.

3. Ustiimiin benim yaptigim isi kontrol edebilecek bilgisi
vardir.

4. Ustiimiin uygun kararlar alacagina giivenirim.

5. Ustiim ekip ruhu yaratmay1 ve onu gelistirmeyi bilir.

6. Ustiim isimi yaparken karsilastigim sorunlara ¢dziim
getirebilir.

7. Bir hata yaptigimda {istiim yonetime kars1 bana dayanak
olacaktir

8. Bana kars1 kullanmayacagini bildigim i¢in sorunlarimi
iistlim ile tartisabilirim.

9. Ustiim benim bulunmadigim ortamlarda ve baskalarmnimn
yaninda beni elestirmez.

10. Ustiim benim ¢aligmalarimi kendi ¢alismalari gibi
gostermez.

11. Ustiim bana diiriist davranir.

12. Ustiim benden bilgi saklamaz.

Katiliyorum
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13. Ustiim karar verecegi zaman karari ile ilgili bana da
bilgi verir.

14. Ustiime, kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina
sOylemeyecegi konusunda gilivenirim.

15. Ustiim benim bakis acim1 anlamaya calisirken oldukca
samimidir.

16. Eger iistiime problemlerimi anlatirsam bana iyi niyetli
ve yapici yaklagacagini bilirim.

17. Ustiim gelisimim ile ilgili beklentilerini agik¢a ifade
eder.

18. Isimin kalitesi ile ilgili olarak iistiimden siirekli geri
bildirim alirim.

19. Kendisine ihtiya¢ duydugumda iistiim yardima hazirdir.

20. Ustiim ile hemfikir olmama &zgiirliigiim vardir.

21. Ustiim karar verecegi zaman benim de fikrimi alir.

22. Ustiim beni sadece sirketin hedeflerine ulasmak icin bir
arag olarak degil, bir insan olarak goriir.

23. Bizim sirketimizde insanlar duyulmasi hos olmasa bile
gercekleri soylerler.

24. Sirketimin yoneticilerinin diiriist oldugunu
diisiiniiyorum.

25. Sirketin gelecegini ilgilendiren dogru kararlar almak i¢in
sirketimin yoneticilerine giivenilebilir.

26. Sirketimin yoneticileri sirketin gelecekteki projeleri ile
ilgili bilgileri acik¢a paylasirlar.

27. Sirket yonetimi, insan kaynaklar1 politikalarini
hakkaniyetle yerine getirir.

28. Yonetim sirket calisanlarinin tamamina giiven
duymaktadir.

29. Calisma saatleri ve is programlari bu igyerinde
caligsanlara hem islerinin geregini yerine getirebilme, hem de
ailelerine zaman ayirabilme olanag tanir.

30. Bu isyerindeki sirket politikalar1 ¢alisanlarin da
fikirlerini dikkate alarak olusturulur.

31. Bu igyerindeki iletisim kanallar1 her zaman agiktir.

32. Sirket politikalari ile ilgili 6neri gelistirmekten ve
diistincelerimi belirtmekten ¢ekinmeye gerek yoktur.

33. Bu igyerinde her sey aciklikla yiiriir, gizli sakli
uygulamalar yoktur.

34. Biliyorum ki isimde herhangi bir zorlukla karsilagsam is
arkadagslarim bana yardimci olur.

35. Bu isyerindeki is iligkilerim olumlu, keyifli ve
uyumludur.

36. Is arkadaslarim yapacaklarini sdyledikleri seyi yapma
konusunda giivenilirdirler.
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37. Is arkadaslarimin sahip olduklar becerilere giivenirim.

38. Is arkadaslarim genellikle birbirleri ile isbirligi yaparlar.

39. Is arkadaslarim gerektiginde birbirlerine akil danisirlar.

40. Is arkadaslarim ortak amaglara ulasmak icin karsilik
beklemeden yardimlasirlar.

41. Is arkadaslarim ihtiyaclar1 oldugunda diger is
arkadaslarindan yardim istemeye ¢ekinmezler.

42. Is arkadaslarim sahip olduklar is ile ilgili bilgiyi
paylagsmaktan ¢cekinmezler.

43. Is arkadaslarim ekibin amaclarina ulagmasi i¢in
gerekirse kendi menfaatlerini arka planda birakirlar.




