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OZET

Bu calismada, oOrgiitsel davraniglar1 etkileyen ve giiclii orgiitlerin Orgiitsel
basarilarinin gostergelerden biri olarak degerlendirilen orgiit kiiltiirii ile ¢alisanlarin
psikolojik giiclendirme algilar1 arasindaki iliskinin tizerinde yoneticiye ve/veya
meslektasa giivenin moderatdr etkisinin olup olmadig incelenmistir. Incelenen
kavramlar, birbiriyle iliskileri ve birbirlerine etkileri bakimindan Sosyal Sermaye

Teorisine dayandirtlmigtir.

Saglik kurumu ¢alisanlar1 (hemsireler) tizerinde yapilan bu ¢alismanin verileri
Istanbul ili’nin, Avrupa ve Anadolu yakasinda faaliyet gdsteren bes (ii¢c kamu; iki zel)
hastaneden toplanmistir. Caligmadaki arastirma bulgulari, kurumlardan toplanan 550

ankete ait verilerin analizleri sonucunda elde edilmistir.

Regresyon analizi sonuglarina gore: (1) Orgiit kiiltiirii ile psikolojik gii¢lendirme
arasindaki iliskide meslektasa glivenin moderator etkisinin oldugu, bu iligki tizerinde
yoneticiye gilivenin etkilesim (moderator) etkisinin bulunmadigi; (1) Katilim
(involvement) kiiltiiriiniin psikolojik giiclendirme iizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugu ve bu iki degisken arasindaki iliski {izerinde hem yoneticiye glivenin hem de
meslektasa giivenin moderator etkisinin bulundugu; (111) Orgiit ici uyum (consistency)
kiltiiri ile psikolojik giiclendirme arasindaki iliskide meslektasa glivenin moderator
etkisi bulundugu halde yoneticiye giivenin ise bu iligki lizerinde moderator etkisinin
olmadigi; (IV) Dis ¢evreye uyum (adaptability) kiiltiirii ile psikolojik gliclendirme
arasindaki iligkide ise yoneticiye ve meslektasa giivenin bu ¢aligmada istatistiksel
olarak moderator etkisinin olmadigi sonucuna varilmistir. Bu sonuglar tartisilarak,

uygulamalar hakkinda bir kisim 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel giiven, yoneticiye giiven, meslektasa giiven, orgiit

kiiltiirii, psikolojik gili¢lendirme, saglik kurumlari.



SUMMARY

In this study, it has been investigated whether trust in managers and/or coworkers
has a moderator effect on the relationship between organizational culture, which
affects organizational behaviors and is considered as one of the indicators of
organizational success of strong organizations, and employees' perceptions of
psychological empowerment. The concepts examined are based on the Social Capital
Theory in terms of their interrelationships and their effects on each other.

The data of this study, which was conducted on health institution employees
(nurses), were collected from five ((three public; two private) hospitals operating in
the European and Anatolian sides of Istanbul. The research findings in the study were
obtained as a result of the analysis of the data of 550 questionnaires collected from the

institutions.

According to the results of the regression analysis: (I) Although trust in
coworkers has a moderator effect on the relationship between organizational culture
and psychological empowerment, trust in the manager has no interaction (moderator)
effect on this relationship; (I1) Involvement culture has a positive effect on
psychological empowerment and both trust in the manager and trust in coworkers have
a moderator effect on the relationship between these two variables; (I11) Although trust
in coworkers has a moderator effect on the relationship between consistency culture
and psychological empowerment, trust in the manager does not have a moderator
effect on this relationship; (IV) In the relationship between adaptability culture and
psychological empowerment, it was concluded that trust in manager and coworkers
did not have a statistically moderator effect in this study. These results are discussed
and some suggestions about applications are presented.

Keywords: Organizational trust, trust in management, trust in co-worker,

organizational culture, psychological empowerment, health institutions.
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1 GIRIS

Orgiit yapilarmin cesitlendigi ve karmasiklastigi, insan iletisiminin 6n plana
ciktig1, maddi oOdiiller kadar ¢alisanlarin psikolojik ihtiyaglarinin da onemsendigi
giniimiizde giiven algist 6nemli bir yer tutmaktadir. Bununla birlikte, cesitli
nedenlerle giiciin, yetkinin ve otoritenin giderek azaldigi is ortamlarinda; birey, grup
ve Orgiit arasindaki etkilesimlere rehberlik edebilecek ve bu etkilesimleri
diizenleyebilecek degiskenlerin (6rn., giiven, kiiltiir, psikolojik siirecler vd.)
arastirtlmas1 ya da bu degiskenler arasindaki nedensel iliskilerin incelenmesine

yonelik ilgi artmaktadir.

Modern orgiitlerde, "bireyler, gruplar ve calisma birimleri arasinda yogun,
karsilikl1 dayanigsma gerektiren yapilar" giderek daha fazla 6nemsenir hale gelmektedir
(Erdem and Ozen, 2003). Bu baglamda modern ¢alisma hayatiyla birlikte daha fazla
sosyallesen organizasyonlardaki is sonuglari incelenirken, bu sonuglarin dogrudan

veya dolayli olarak giiven ile iligkili oldugu konusu da dikkate alinmaktadir.

Giiven konusu uzun zamandir orgiitsel davranis alanindaki bilim adamlarinin
ilgisini ¢gekmis olsa da (Brockner et al., 1997), iletisim sekillerinin, insan iligkilerinin
ve ¢alisma sekil ve ortamlariin degismesiyle, bu kavramla ilgili paradigma yeniden
sekillenmis ve calisanlar bu yeni ortama ve paradigmaya gore hareket etmek

durumunda kalmuistir.

Son zamanlarda, orgiitler aras1 ve orgiit ici iligkilerde giiven konusu, toplumlarin
sosyal yapisindaki, ekonomik degisim iligkilerindeki ve Oorgiitsel bigcimlerdeki
degisikliklerle birlikte, bilim adamlar1 tarafindan daha fazla dikkate alinmistir
(Bijlsma and Koopman, 2003). Ornegin: kiiresellesme, isyeri cesitliligi, kiiltiirel
farkliliklar konusunda artan farkindalik, artan isyeri demokrasisi, bilgi teknolojilerinin
gelismesi ve merkezi olmayan karar verme yaklasimlarinin benimsenmesi, giivenin
onemli oldugu olay ve siire¢lerden sadece birkagidir (Shockley-Zalabak et al., 2000).
Ayrica, modern is giliciinii daha az resmi ve daha az hiyerarsik yontemlerle kontrol
etme ve koordine etme konusunda; bireylerarasi giivenin dnemi, hem teorik anlamda
hem de pratikte son yillarda daha ¢ok 6n plana ¢ikmaktadir (Korsgaard et al., 2008).

Bu nedenle, ¢alisma ortaminda kritik bir basar1 faktorii ve geleneksel kontrol



mekanizmalarina alternatif olarak goriilebilen giiven kavramina ilgi gittikge

artmaktadir (Spreitzer and Mishra, 1999).

Giliniimiizde ¢alisma ortaminda kisiler arasindaki kaliteli iliskilerin ve glivenin,
calisanlara daha fazla Ozgiiven ve motivasyon imkani saglamak suretiyle orgiit
icindeki performans ile ilgili gostergeleri etkileyebilecegi sdylenebilir. Uzun yillar
boyunca teorisyenler, genel olarak isteki sosyal baglam unsurlarinin ve 6zel olarak is
arkadaslarinin 6nemini vurgulamistir (Chiaburu and Harrison, 2008). Ozellikle
yoneticiye ve meslektasa gliven algisi, hem teoride hem de pratikte bireysel ve 6rgiitsel
agidan olumlu is sonuglari ile iliskili ve bu sonuglar iizerinde etkili bir unsur olarak
tartistlmaktadir. Ciinkii 6rgiitteki konum bakimindan diistiniildiigiinde yoneticilerin ve
ayrica cesitli kademelerde calisanlarin da; tistlendikleri roller geregi orgiitsel amag ve
hedefleri paylagmalari, orgiit kiiltiirlinlin bir pargasi olan normlart belirlemeleri ve
temel degerlerin benimsenmesi noktasinda organizasyon i¢inde 6nemli bir etkiye sahip

olduklar1 sdylenebilir.

Diger 6nemli bir husus ise, orgiit kiiltliriiniin organizasyonlarin faaliyetlerini ve
verimliligini etkileyebilecegi konusundaki yaklasimlardir. Orgiitlerin iletisim
sekilleri; prensiplere ve yazili kurallara dayali olan kiiltiire veya yazili olmay1p, resmi
bir prensibe dayanmasa da hakim olan kiltir yoluyla degisebilmekte ve
sekillenebilmektedir. Bu durumun orgiitlerin ¢esitli performans kriterleri agisindan

verimliligini etkileyebileceginden sz edilebilir.

Gegmiste insanlarin sadece maddi ddiiller ile tatmin olacaklar1 algisindan
giinimiize ve ozellikle ¢agdas is kosullar1 g6z Oniinde bulunduruldugunda, buna
yonelik algmin degistiginden bahsetmek miimkiindiir. Degisen bu alg1 geregi,
calisanlarin  psikolojik olarak gili¢lendirilmeleri ile i¢sel motivasyonlarinin
arttirtlmasinin, verimlilik ve etkinlik agisindan hem igyerlerine hem o6rgiitiin i¢yapisina

olumlu katkilarinin olacagi hususu, giincel tartisma konularindan bir digeridir.

Bu kapsamda degerlendirildiginde, is yasaminda bireylerarast glivenin, ¢esitli
performans gostergelerini etkileyebildigi belirtilebilir. Gliglendirme uygulamalarinda
ise, calisanin yoOneticiye olan giiveninin; yoneticinin calisana yonelik tavir ve
davraniglarina bagh olarak degisebileceginden bahsedilebilir. Ayn1 durum meslektasa

olan giiven algilar1 i¢in de sdylenebilir. Bu nedenle; ¢alisanlarin, icinde bulunduklari



orgiitiin i¢ ve dis cevresel Ozelliklerini g6z Oniinde bulundurmak suretiyle islerini
benimseyerek sahiplenmesinin ve i¢sel motivasyonunun gii¢lendirilmesinin gliniimiiz

calisma hayatinda 6nemli bir unsur oldugu séylenebilir.

Bu calismada, is yasaminda kaliteli iliskilerin bir gostergesi sayilabilen
yoneticilere ve ¢aligma arkadaslarina giivenin ve onlarin desteginin 6nemi goz éniinde

tutularak iliskilerdeki giiven ¢ercevesinde degerlendirmeler yapilmaktadir.

Buna gore, ¢alismada (Denison, 1990) o6rgiit kiiltiirii ile psikolojik giliglendirme
algis1 arasindaki iliskide, yoneticiye giiven algisinin ve meslektasa giiven algisinin
moderator etkisinin olup olmadigi incelenmektedir. Boylece hem orgiit kiiltiiriine ait
boyutlarin ¢aligsanlar agisindan bir motivasyon kaynagi olarak goriiliip goriilmedigi
hem de bu boyutlar ile birlikte yoneticiye giiven algisinin bu motivasyonu ne sekilde

sekillendirdikleri incelenmistir.

Saglik sektoriinde daha dnce tlizerinde calisilmamis olan bu konuda tasarlanan
arastirma modeli esas alinarak yapilan bu arastirma ile literatiire katki saglanmasi
amaglanmaktadir. Ayrica ¢alisma ile; karmasikliklarin ve belirsizliklerin fazla olmasi
nedeniyle, ¢alisanlarin insiyatif kullanabilme 6zerkliginin kritik 6neme sahip oldugu;
orgiitsel ve dolayisiyla ekip diizeyindeki basarilar i¢in ¢alisanlarin hem yoneticileri ile
hem de is arkadaslar1 (meslektaslar1) ile kaliteli iliskilere ihtiya¢c duydugu saglik
sektoriinde (Laschinger et el., 2004) yiiritiilmesi, kavramlarin daha iyi anlagilmasi ve

caligmanin yerindeligi bakimindan daha biiylik anlam kazanmaktadir.

Sonug olarak, insan duygulari olan bir canlidir. Dijital ¢agin baslamasi ile
birlikte ortaya ¢ikan gelismeler nedeniyle, ¢alisma yasaminda insanin ve insana dair
unsurlarin geri planda kalabilecegi ile ilgili ikilemler ortaya c¢ikmis olsa da; bu
calismanin kapsami ve sonuglari itibariyle insana dair baglamsal unsurlarin
(kisilerarasindaki kaliteli iliskiler, iletisim, giiven, motivasyon, psikolojik ihtiyaglar

vs.) ve orgiitsel kiiltlirel 6zelliklerin 6nemi vurgulanmaktadir.



2 KAVRAM TANIMLARI VE LITERATUR

Aragtirma teorik c¢ercevesinin temelini olusturan bu bdliimde; Psikolojik
Giiclendirme, Denison Orgiit Kiiltiirii ve Bireyleraras1 Giiven ile ilgili kavramlar

kapsayan literatiir incelemesi sunulmustur.
2.1  Psikolojik Gii¢lendirme Kavram

Icinde bulundugumuz ¢agda, yiiksek miisteri beklentileri, artan kiiresellesme,
hizl1 gelisen teknoloji ve benzeri durumlar nedeniyle geleneksel komuta ve kontrol
sistemleri etkisiz kalabilmektedir (Quinn and Spreitzer, 1997). Bununla birlikte;
bugiiniin ¢aligma ortaminda, ¢alisanlardan daha fazla yaraticilik ve giincel fikirler ile
katki saglamalari beklenmektedir (Carmeli and Spreitzer, 2009). Ayrica, yogun
rekabetci kiiresel ortam, hem digsal hem de igsel motivasyon tekniklerinden
faydalanmak  suretiyle organizasyondaki  calisanlarin  yeteneklerinin  ve
potansiyellerinin yaratict bir sekilde yonetilmesini ve kullanilmasini gerektirir (Chan
etal., 2008; Randolph, 1995; Wischnevsky and Damanpour, 2006). Organizasyonlarin
ayakta kalmasi, daha iyi hizmet vermesi, daha verimli ve nihayetinde daha karli olmasi
icin giliclendirilmis proaktif bir ig giiciiniin gerekli oldugu disiiniilmektedir (Block,
1987; Bowen and Lawler, 1992; Corsun and Enz, 1999; Fulford and Enz, 1995;
Sparrowe, 1995). Buna karsilik; giiniimiizde islerin dogasindaki degisim ile birlikte,
calisanlarin motivasyonuna yonelik olan komuta ve kontrol yaklasimlar1 giderek
zorlagmaktadir (Bijlsma and Koopman, 2003). Bu nedenle is yasamindaki ¢alisma
kriterlerinde ortaya ¢ikan degisimlere paralel olarak, maddi ve sosyal kosullarin yerine
psikolojik ve bireysel durumlara daha fazla 6nem verilmeye baslanmistir (O’Connor,
2001).

Literatiirde, miisteri taleplerinin zamaninda karsilanmasi ve miisteri
memnuniyetinin artirilmast gibi ¢evresel degisikliklere gore dogru zamanda yanit
vermeyi kolaylagtiran bir faktor olarak "giliclendirme” goriisii kabul edilmektedir
(Ergeneli et al., 2007). Calisma ortaminda i¢sel bir motivasyon araci olarak bilinen
giiclendirme, modern ydnetim teorisi ve pratiginde en 6nemli kavramlardan biri haline
gelmistir (Chan et al., 2008; Geroy et al., 1998). Giiglendirmeye olan yaygin ilgi,
kiiresel rekabetin ve organizasyonel degisimin inisiyatif alabilen, riski benimseyen,
yeniligi tesvik eden ve yiiksek belirsizlikle bas edebilen calisanlara olan ihtiyacin
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arttig1 bir zamanda ortaya ¢ikmaktadir (Block, 1987; Kizilos, 1990; Spreitzer, 1995).
Cok yakin gecmiste, giiclendirme bakis agisi, yonetimsel anlamda calisanlar
organizasyon kiiltiiriinii igsellestirmeye ve bagimsiz kararlar almaya tesvik ederek

katilimc1 yonetim yaklasimimin 6nemli bir pargasi haline gelmistir (Mallak and

Kurstedt, 1996).

Yiiksek performansl ¢aligma sistemleri, ¢alisanlarin, baskalar1 tarafindan taklit
edilmesi zor olan birincil rekabet avantaji saglayan kaynak oldugunu ve ¢alisanlarin
kendilerini siirekli gelistirmeleri gerektigini ve eger bunu yapmaya motive olurlarsa
daha yiiksek seviyelerde performans gostereceklerini varsayar (Pfeffer, 1998;
Zacharatos et al., 2005). Yogun rekabetin yasandigi kiiresel ortam, g¢alisanlarin
yeteneklerinin ve potansiyellerinin hem digsal hem de i¢sel motivasyon tekniklerinin
kullanilmasi yoluyla yaratict bir sekilde yonetilmesini gerektirir (Chan et al., 2008;
Randolph, 1995; Wischnevsky and Damanpour, 2006). Bu durum, katilimer karar
verme, yiiksek kaliteli egitim saglama, bilgi paylagimi ve ¢alisanlarin giiclendirmesi
gibi uygulamalarin tesvik edilmesi ile basarilir (Zacharatos et al., 2005). Bu nedenle;
modern organizasyon yoneticileri yliksek ve kaliteli bir performans sistemi olusturmak
i¢cin hem resmi kontrolii azaltmak hem de ¢alisanlarin bireysel disiplinini gelistirmek
amaciyla geleneksel organizasyonel yaklasimlar1 degistirmisler ve yeni arayislara
yonelmislerdir (Chan et al., 2008; Randolph, 1995). Bu baglamda; gii¢lendirme,
modern yonetim teorisi ve pratiginde en dikkat ¢ekici kavramlardan biri haline
gelmistir (Geroy et al., 1998). Giiglendirme ifadesinin yaygin kullanimi, dis rekabet
ve cevresel degisimin etkisi ile; risk almay1 ve yeniligi tesvik eden alternatif yonetim
bicimleri ve ¢alisanlarin ise bagliliklar i¢in yeni arayislarin ortaya ¢iktigi bir zamanda
olmustur (Thomas and Velthouse, 1990). Ornegin: Harrison, (1983) ; Kanter, (1983);
Walton, (1985).

Gii¢lendirmenin tanimlari, genel olarak, karar verme yetkisinin delege edilmesi
fikrini ve ¢alisanlara kars1 sorumlulugu icerir, bu da ¢alisanlarin takdir yetkisine sahip
olmalarina, stratejik diistinmek ve organizasyonlarin isleyisini gelistirebilmek igin,
calisanlarin gorevlerinin kalitesinden kisisel olarak sorumlu olmalarina izin verir
(Barton and Barton, 2011; Mills and Ungson, 2003; Pardo del Val and Lloyd, 2003).
Giiclendirmek birine giic vermektir, bu nedenle gii¢lendirmenin bir boyutu, bireylerin

kendi davranislariyla ilgili kisisel etkiye veya segimlere sahip olma derecesidir ve



kisisel etki, bir ¢alisanin kendi belirledigi davranis yoluyla orgiitsel sonuglari
etkileyebilecegine inandiginda yasanir (Corsun and Enz, 1999). Calisanlarin
giiclendirilmesi, organizasyon ic¢inde c¢alisanlarin isleri hakkinda daha fazla esnek
davranmalarina ve isle ilgili kararlar alma konusunda daha fazla 6zgiir hareket
etmelerine imkan saglar (Greasley et al., 2005; Potnuru et al., 2019). Giiglendirme,
calisanlarin is sonuglarinin sorumlulugunu kabul etmeleri karsiliginda is gorevlerini
yerine getirmeleri i¢in daha fazla yetki sahibi olduklar1 bir ortam yaratmak anlamina
gelir (Nyhan, 2000). Gii¢lendirme, genellikle giiclendiren ve gii¢lendirilen taraflar
arasinda sosyal bir miibadele iliskisi kurma kapsamina giren igsel bir motivasyon
aracidir ve bu kapsamda; yoneticiler, astlarini giiglendirerek, destek ve isbirligini
vurgulayan yonetim uygulamalariyla ¢aligsanlari tizerinde sahip olduklar1 mesru giicii,
kontrolii ve denetimi paylasirlar (Chan et al., 2008). Buna gore, yoneticiler ve liderler
tarafindan, ¢alisanlara isleri ile ilgili anlamli hedeflere ulagsma becerisinin
kazandirilmasi amaciyla, onlara organizasyon i¢inde nasil hareket edebileceklerini
tarif eden liderlik ve oryanizasyon kiiltiirii alanlarindaki arastirmalarda daha fazla 6ne
ctkmaktadir (Thomas and Velthouse, 1990). Ornegin: Bennis and Nanus, (1985);
Burns, (1978); Deal and Kennedy, (1982); Schein, (1985). Bu nedenle, gii¢lendirme,
karar verme yetkisini devretmeye odaklanan bir dizi yonetimsel uygulama olarak
kavramsallastirilir (Menon, 2001; Spreitzer et al., 1999). Basarili organizasyonalar,
kendi biinyelerindeki is siireglerini gili¢lendirmeye dayandirirlar ve bu baglamda,
basariy1 hedefleyen organizasyonlar, giiglendirmenin bir siire¢ oldugunu ve bir yasam
bi¢imi olarak "calisanlarin kendi kendini yOnetebilmeleri" igin gerekli olan

uygulamalari desteklemeleri ve gelistirmeleri gerektigini kabul ederler (Carr, 1991).

Giiglendirme, is, endiistri ve hizmet organizasyonlar1 dahil olmak iizere her tiir
organizasyonda baskm bir temadir (Short and Rinehart, 1992). Is ortamlarmin
giiclendirilmesi goriisii, organizasyon i¢i ve organizasyon dist tehditlere karsi en
onemli Orgiitsel giic ve mekanizma olarak kabul edilmektedir (Mathes, 1992; Menon,
2001; Shipper and Manz, 1992). Giiglendirme, ¢alisma ortami olarak adlandirilan
giiclendirme iklimi ve bireyin i¢ psikolojik durumu olarak anilan psikolojik
giiclendirme ile hem makro hem de mikro diizeyde goriilebilir (Shalini et al., 2013).
Orgiitsel giiclendirme literatiirii, giiclendirmeyi; (1) yapisal veya (2) psikolojik olarak
birbirinden ayirir (Ahearne et al., 2005; Mathieu et al., 2006; Spreitzer, 1995; Wallace
et al., 2011). Bu kapsamda, yapisal giiclendirme daha makrodur ve isyerinde



giiclenmeyi saglayan sosyal-yapisal (veya baglamsal) kosullara odaklanirken;
psikolojik giiclendirme ise, yon vermede daha fazla mikro (bireysel) ve isyerindeki
giiclenmenin psikolojik deneyimine odaklanir (Spreitzer, 2008). Sosyal-yapisal bakis
agis1, Orgiitsel, kurumsal, sosyal, ekonomik, politik ve kiiltiirel gii¢ faktorlerinin
isyerinde giicsiizlige neden olan kosullari nasil ortadan kaldirabilecegine
odaklanmaktadir (Liden and Arad, 1996; Spreitzer, 2008). Yapisal perspektif, gereksiz
yonetim katmanlarimi kaldirarak organizasyon icinde giicli verimli bir sekilde
dagitmak i¢in tasarlanan gii¢ paylasimi yoluyla yapisal kosullardaki degisiklikleri
icerir (Astley and Sachdeva, 1984; Brass and Burkhardt, 1993; Hardy and Leiba-
O'Sullivan, 1998; Kim et al., 2012; Lawler, 2000).

Baz1 yazarlar bir yandan giiclendirici yapilari, politikalar1 ve uygulamalari diger
yandan gii¢lendirmeyi veya bireylerin bu yonetimsel uygulamalara verdigi psikolojik
tepkileri birbirinden ayirnustir (Shalini et al., 2013). Ornegin; (Quinn and Spreitzer,
1997; Swift and Levin, 1987). Buna gore; sosyolojik yaklagimlar, giicli, sosyal
etkilesim baglamindaki potansiyel etki olarak ele alir (Menon, 2001). Ornegin;
Bacharach and Lawler, (1980); French and Raven, (1959). Buna karsilik, psikologlar,
giicli, motive edici faktorler olarak ele alir (McClelland and Mac Clelland, 1961,
Sampson, 1965) ve / veya bireyin igindeki beklenti ve inang¢ durumlari olarak
(Charms, 1968; Rotter, 1966) degerlendirirler (Menon, 2001). Sparrowe, (1994)’a
gore, gore, gliclendirme perspektifinin iki ¢esidi vardir: 1) yonetsel eyleme odaklanan
yapisal bir bakis agis1 ve 2) ¢alisan motivasyonunu vurgulayan motivasyonel bir bakis
acisi. Sosyolojik gelenekten gelen giiclendirme arastirmacilari, giiclin verilmesi,
aktarilmasi veya paylasilmasi, yani giliclendirme eylemine odaklanirken; psikolojik
gelenekten gelen arastirmacilar, giiclendirilen bireyin biliglerine, yani bireyin igsel
algilama siirecine veya psikolojik durumuna odaklanir (Menon, 2001). Bu nedenle;
incelenecek iliskilerin dogasina bagli olarak, bazi arastirmacilar giliclendirmeyi,
bireysel karar verme giiciinii artirmaya odaklanan yapisal ve sosyal bir perspektiften
degerlendirirken; digerleri, organizasyondaki gii¢ ve psikolojik durumlarla ilgili
bireysel algilarla iligkili olan giliglendirmenin biligsel veya psikolojik perspektiflerine
vurgu yapmistir (Bilal and Yuosre, 2016; Liden et al., 2000). Son yillarda psikolojik
giiclendirme gortisii , ¢ok ¢esitli disiplinlerde (saglik, egitim, sosyal hizmet ve
yonetim) arastirmacilardan biiyiik ilgi gérmiistiir. Ornegin; Bartunek and Spreitzer,
(2006); Chiang and Jang, (2008); Conger and Kanungo, (1988); Spreitzer, (1995);



Thomas and Velthouse, (1990). Bu kapsamda, c¢alismamiz giiglendirmenin biligsel
veya psikolojik perspektifleri ile ilgili olan psikolojik giiclendirme boyutuna

dayanmaktadir.

Son zamanlarda yapilan arastirmalar, genellikle, c¢alisanlarin, Orgiitsel
yoneticiler tarafindan sadece ekonomik yonden bir kazang elde etmeye yonelik degil,
ayn1 zamanda psikolojik olarak da ddiillendirilebilecekleri sekilde muamele gormek
isteyebildiklerini iddia etmektedir (Brockner et al., 1997). Hem endiistride hem de
orgiitsel psikolojide ve yonetimde, giiclendirme; ¢alisanlarin islerinde 6zerkliklerinin
arttirilmasi veya organizasyonun detayli giindemi ve ¢ikarlari ile ilgili genel kararlara
daha fazla dahil olmalar1 suretiyle, bir katilimi ifade etmektedir (Chiang and Jang,
2008; Wall et al., 2004). Teorik olarak gii¢lendirme, c¢alisanlarin igsel motivasyon
durumlarmma ve onlari gevreleyen psikolojik siireglere isaret eder (Conger and
Kanungo, 1988; Sparrowe, 1994; Thomas and Tymon Jr, 1993; Thomas and
Velthouse, 1990). i¢sel motivasyonun varsayimi, proaktif bir organizma ile baslar;
insanlarin, dogal olarak aktif oldugunu ve giidiilerinin etkili bir sekilde tatmin
edilmesini gerektiren dogal egilimlerinin oldugu iddiasinda bulunur (Deci and Ryan,
2000). Spreitzer (1995), isyerinde giiclenmenin i¢sel motivasyonel siireglerine isaret
ederek, giiclendirmenin c¢alisanlar tarafindan algilanan psikolojik boyutlarina
dikkatleri ¢ekmis ve giliclendirme yaklagimina farkli bir bakis agis1 kazandirmistir
(Spreitzer, 2008). Bu nedenle, literatirde, psikolojik giiglendirmenin
kavramsallastirilmasi Spreitzer (1995)’e dayandirilmistir. Spreitzer (2007), psikolojik
giiclendirmenin “bireylerin isleriyle ilgili olarak bir kontrol duygusu hissetmeleri i¢in
gerekli olan bir dizi psikolojik durum” oldugunu ileri stirmiistiir (Mitchell, 2016). Bu
bakis acis1, psikolojik gliglendirmeyi, calisanlarin islerine yogun bir psikolojik
katilimin1 yansitan ve proaktif davranislara (6rnegin, ekstra ¢aba, yenilik) yol a¢tigina
inanilan bir diisiince yapisi olarak tanimlar (Boudrias et al., 2014; Spreitzer, 2008).
Bu yaklagima gore, psikolojik gliclendirme, ¢alisanlar tarafindan isin kendi kontrolleri
altinda oldugunu hissetmeleri igin gerekli olan bir dizi psikolojik durumu ifade eder
(Spreitzer, 2008) ve bu da olumlu yonetimsel ve dnemli orgiitsel sonuglara yol agar
(Quinn and Spreitzer, 1997; Raub and Robert, 2010; Stander and Rothmann, 2010).
Buna gore, psikolojik giiglendirme, ¢alisanlarin giiglendirme tekniklerine ve yonetici
davraniglarina kars1 bireysel psikolojik tepkilerini yansitan bilissel bir igsel

motivasyon durumunu tarif eder (Raub and Robert, 2010; Spreitzer, 1995; Thomas



and Velthouse, 1990). Spreitzer(1995)’in psikolojik giiclendirme perspektifinden,
psikolojik giliclendirme, dort biliste (anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki) ortaya ¢ikan
motivasyonel bir yap1 olarak tanimlanir. Bu dort boyut birlikte, proaktif bir bireysel
zihin yapisimi tasvir eder (Gomez and Rosen, 2001; Spreitzer, 1996). Anlam ve
ozerklik gibi i¢sel motive edicilerle iliskilendirilen yenilik¢i olma motivasyonu ile
birlikte (Amabile, 1988), yeterlik ve etki duygulari, ¢alisanlarin fikirlerini ve degisim
Onerilerini uygulama becerilerini artirabilir ve bu da iste daha fazla yenilikle
sonuglanir (Seibert et al., 2011). Bu baglamda, psikolojik giiglendirme, ¢alisanlarin
islerini bireysel olarak sahiplenmelerine, kendi kendilerine kararlar almalarina, giic
gereksinimlerini karsilamalarina ve kigisel 6z-yeterlik inang¢larini giiclendirmelerine
olanak taniyan ig¢sel bir motivasyon aracidir (Bandura, 1989; Barton and Barton,
2011). Ayrica; psikolojik giiclendirme, kisinin is yasamindaki kontroliinii artirmak ve
is ile ilgili onemli stratejileri gergeklestirmesi i¢in gerekli olan kaynaklari veya
yetkinlikleri kazanmanin aktif, katilimcr siireci olarak da tanimlanmaktadir (Maton
and Salem, 1995). Arastirmacilara gore, motivasyonel bir yap1 olarak giiglendirme,
calisanlarin is ortamindaki davranigsal ve psikolojik kusatilmislik duygularim
olusturan bireysel bilis ve algilari i¢erir (Conger and Kanungo, 1988; Koberg et al.,
1999; Spreitzer, 1995; Zimmerman, 1990). Dolaysiyla, giiglendirme, durumlar
arasinda genellestirilebilen kalic1 bir kisilik 6zelligi degil, daha ziyade bir ¢alisma
ortami tarafindan sekillendirilen bir dizi bilistir (Spreitzer, 1995; Thomas and
Velthouse, 1990). Gii¢lendirme bir dizi bilis oldugundan, giiclenmenin algilar yoluyla
degerlendirilmesi esastir (Ergeneli et al., 2007; Spreitzer, 1996). Bu nedenle;
giiclendirme, kisilerin calisma ortamlariyla ilgili olarak kendileri hakkindaki

algilariyla yakindan ilgilidir (Kuo et al., 2010; Potnuru et al., 2019).

Insan davranisi ve basarisi iizerine yapilan ¢alismalar, i¢sel motivasyonun kritik
roliinii gdostermistir (Deci and Flaste, 1996; Liu et al., 2011). Modern motivasyon
teorilerinin ¢ogu, insanlarin, "davranislarinin istenen sonuglara veya hedeflere yol
acacagma inandiklar1 Olclide" davranislari baglattigini ve bu davramiglari devam
ettirdigini varsayar (Deci and Ryan, 2000). Insanlarin dogas1 geregi, kendi 6zlerini
yonetmek i¢in i¢gsel bir ihtiyaci vardir, yani kisinin davranisini belirlemede se¢im hakki
ve kontrol dzgiirliigii vardir (Deci and Ryan, 1991; Poon, 2004). Is dzellikleri (Job
characteristics) teorisi, c¢alisanlar fiilen yaptiklar isleri lizerinde kontrolii ele

gecirildikce, calisanlarin islerini daha ¢ok tatmin edici ve o&diillendirilmis



bulacaklarini, artan is tatmini ve motivasyon diizeylerini siirdiireceklerini
ongormektedir (Hackman and Oldham, 1980; Kiffin-Petersen and Cordery, 2003).
Orgiit teorisyenleri, 6z-yeterlik duygusunu artiran bir dizi ydnetim uygulamasi
Onermis veya tanimlamistir. Bu uygulamalar, resmi / orgilitsel mekanizmalarin veya
bireysel / gayri resmi tekniklerin farkli bakis agilarindan goriilebilir (Conger and
Kanungo, 1988). Giiglendirme, igsel ve dissal motivasyon arasindaki etkilesimin
ampirik olarak inceleyen Oz Belirleme Teorisine (Deci, 1985; Self-determination
Theory), dayanmaktadir (Deci, 1975; Fabian et al., 2014). Oz belitleme teorisi
oncelikle optimal isleyisi ve mental sagligi destekleyen psikolojik siirecleri
aciklamakla ilgilenir (Deci and Ryan, 2000; Ryan and Deci, 2000). Oz belirleme
teorisine gore, Deci & Ryan (1985), tiim bireylerin "yetkinlik, 6zerklik ve iliski" olarak
tanimlanan ii¢ temel psikolojik ihtiyact oldugunu ve bu ihtiyaglar karsilanir ise, bu
durumun motivasyonu tesvik ettigini, boylece yiiksek kaliteli performans sagladigini
savunmaktadir (Briére et al., 2020). Bu teori (self-determination), bireylerin
cevreleriyle aktif olarak etkilesime giren, gelisim odakli organizmalar oldugunu 6ne
stirmektedir (Deci and Ryan, 2000) ve buna gore; 6z belirleme (self-determination)
hakkina sahip ¢alisanlar, ne yapacaklari, ne kadar ¢aba gosterecekleri konusunda isleri
tizerinde bir miktar kontrole sahiptir (Fabian et al., 2014; Spector, 1986). Motivasyonel
bir yap1 olarak giiclendirme, ¢alisanlarin isleri hakkindaki davranigsal ve psikolojik
durumlarini yansitan, duygularini ¢evreleyen bireysel bilis ve algilari igerir (Conger
and Kanungo, 1988; Koberg et al., 1999; Spreitzer, 1995, 1996; Zimmerman, 1990).
Bu nedenle, giiclendirme inancglara ve "duygusal uyarilmaya" Conger & Kanungo
(1988) dayanir ve giiclendirme literatiirii genellikle, dikkatleri maddi ve sosyal
kosullardan psikolojik ve bireysel durumlara yonlendirir (O’Connor, 2001). Bu
baglamda degerlendirildigind;, bir is ortaminda, “¢alisanin isini benimsemesi (yani,
yaptig1 gorevi ictenlikle kabul etmesi”) ve o is lizerinde kontroliinliin oldugunu
hissetmesi, psikolojik giiclendirmeye isaret eder. Giiglendirme yaklasimina psikolojik
bir bakis agist getiren ilk kisilerden olan Conger and Kanungo (1988), orgiitsel
uygulamalarin  giiglendirilmesinin, ¢alisanlarin ¢aba—performans beklentilerini
(Lawler, 1973) veya kendi kendine yeterlilik duygularini1 (Bandura, 1986) gelistiren
bilgilendirici ipuglari sagladig 6l¢iide daha fazla galisan inisiyatifi ve motivasyonu ile
sonuglandigint savunmustur (Seibert et al., 2011). Conger and Kanungo (1988), teorik
olarak bireysel diizeyde giiclenmeyi, tiretkenlikle baglantili olan 6z-yeterlik olarak
kavramsallastirmigtir (Gist et al., 1989; Kirkman and Rosen, 1999). Buna gore;
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Conger & Kanungo (1988), giiclendirmenin Orgiit iyeleri arasinda O6z-yeterlik
duygularint artirmanin bir siireci oldugunu 6ne silirmiiglerdir. Conger & Kanungo
(1988), giiglendirmenin ¢aligsanlarin ¢aba-performans beklentilerindeki artislar (s. 475)
veya Banduramin (1977, 1986, s. 474) ifadesiyle, 6z-yeterlik duygular olarak
tanimlanabilecegini ileri siirmiistiir (Thomas and Velthouse, 1990). Bu yazarlar,
giiclendirmeyi sosyal miibadele teorisi agisindan bir etkilesim siireci olarak
diistiniilebilecegini 6ne siirdiiler (Wat and Shaffer, 2005). Conger & Kanungo, (1988)
tarafindan benimsenen genel yaklasimi yeniden yorumlayarak gelistiren Thomas ve
Velthouse (1990) ise, giliclendirmenin ¢ok boyutlu bir yapi1 olarak goriilmesi
gerektigini one siirmiislerdir (Moye and Henkin, 2006). Buna gore; Thomas ve
Velthouse (1990) tarafindan dort boyutlu bir giiclendirme yapisi Onerilmis ve bu
giiclendirme modelinin tanimi, Bandura’nin (1977) 06z-yeterlik kavramindan ve
Conger & Kanungo, (1988)’nun Onceki kavramsal calismalarindan uyarlanarak
tiretilmistir (Bandura, 1977; Sparrowe, 1994). Onceki giiclendirme tanimlarini
yeniden yorumlayan Thomas ve Velthouse (1990), giiclendirmeyi bir bireyin is roliine
yonelimini yansitan dort biliste ortaya c¢ikan igsel motivasyon olarak tanimlamistir
(Spreitzer, 1996). Thomas ve Velthouse (1990)’e gore; gliglendirme tanimini kapsayan
dort bilig; anlam, yeterlilik, se¢cim ve etkidir (George and Hancer, 2003). Bu bilisler,
calisanlarin ¢aligma ortamlar1 hakkindaki algilarin1 ve is rollerini sekillendirme veya

etkileme yeteneklerini yansitir (Spreitzer, 1995; Wat and Shaffer, 2005).

Temel olarak, psikolojik giiclendirme kisinin ¢alismasiyla ilgili bilislerle ilgilidir
(Harris et al., 2009; Spreitzer, 1995). Gii¢lendirme yapisi farkli donemlerde farkli
sekillerde tanimlanmis olmasina ragmen (Conger and Kanungo, 1988; Kanter, 1983,;
Thomas and Velthouse, 1990), yeterince fonksiyonel hale getirilmemistir (Goémez and
Rosen, 2001; Spreitzer, 1995, 1996). Spreitzer (1995)' ¢ kadar, ¢ok az arastirma,
giiclendirmenin "psikolojik yonii"ne odaklanarak giiglendirme ile ilgili "bireysel bir
bakis ac¢is1" benimsemistir. Bu kavramin Onciilleri konusunda Spreitzer (1995)
tarafindan "g¢ok boyutlu bir psikolojik gliglendirme" 6l¢egi kullanilarak yapilan
arastirma sonuclar1 giiclendirme kavramina yeni bir bakis acis1 ve farkli bir ¢ergeve
kazandirmig ve bu kavram iglevsel hale getirilmistir(Gomez and Rosen, 2001). Diger
bir anlatimla; Spreitzer (1995)'e kadar olan siirecte, giiclendirme konusunda yapilan
onceki aragtirmalar, bireysel diizeydeki gliglendirmenin "psikolojik algilar" ile ilgili

deneyimlerinden ¢ok fazla bahsedilmemistir. Thomas ve Velthouse (1990)
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yaklagimina dayanan Spreitzer'in (1995) modeli, giiclendirmeyi, bir bireyin is roliine
yonelimini yansitan dort biliste ortaya ¢ikan "artan igsel gorev motivasyonu" olarak
tamimlar (Menon, 2001). Bu baglamda, psikolojik gii¢lendirme perspektifinden
Spreitzer (1995)’in giiglendirme modeli, orglitsel davranisi etkileyebilecek dort kisisel
psikolojik belirleyiciye atifta bulunur (Stander and Rothmann, 2010). Buna gore;
Spreitzer'in (1995) psikolojik giiglendirme tanimini yansitan dort bilis; anlam (is
hedefinin veya amacinin degeri), yeterlilik (6z-yeterlik), 6zerklik (is davraniglarinin
baslamas1 ve devaminda 6zerklik) ve etki (is sonuglar1 tlizerindeki etki) olarak tarif
edilmistir (Menon, 2001). Bu baglamda; igsel gorev motivasyonu (Thomas and
Velthouse, 1990); is ozellikleri teorisi (Hackman and Oldham, 1980) ve katilim
(Lawler, 1992) ile ilgili arastirmalarin kaynaklarindan beslenen psikolojik
giiclendirme kavrami, bir bireyin kendisi veya is rolii ile ilgili yeterlilik, 6zerklik, etki
ve anlamlilik boyutlarinin kapsayict bilislerini igerir (Raub and Robert, 2010;
Spreitzer, 1995). Bu boyutlar asagida tablo 2.1’de gosterilmistir.

Tablo 2. 1: Psikolojik Giiglendirmenin Boyutlari

ANLAMLILIK- (MEANING)

Anlamlilik, is gérevlerinin gereksinimleri ile kisinin kendi degerleri, inanglar1 ve davraniglart
arasinda bir uyum olarak tanimlanmaktadir (Brief and Nord, 1990; Kraimer et al., 1999).

Anlam, isle ilgili bir ama¢ duygusunu veya bireysel iligkiyi yansitir (Mishra and Spreitzer,
1998).

Anlam, kisinin is rolliniin ihtiyaglar ile kendi inanglari, degerleri ve davraniglari arasindaki
uyumu icerir (Hackman and Oldham, 1980; Spreitzer, 1995; Spreitzer, 2008).

Buna gore, "gliglendirilmis bireyler yaptiklari islere inanir ve 6nem verir" (Fulford and Enz,
1995; Spreitzer, 1992).

OZERKLIK (SELF-DETERMINATION)

Oz yonetim (Self-determination), is davranmisimin ve siireglerinin baslatilmas1 ve devam
ettirilmesi iizerinde bir 6zerkligi veya kararlar1 segme hakki duygusunu yansitir (Spreitzer,
1995, 1996; Spreitzer, 2008). (6rnegin, ¢alisma yontemleri, hiz ve ¢aba hakkinda kararlar
almak (Bell and Staw, 1989)).

Ozerklik, bireylerin kendi davramslariyla ilgili konularda hiir iradeleri ile bir secim hakkina
sahip olduklarina dair inang diizeyidir (Fulford and Enz, 1995).

Ozerklik, bireylerin kendi islerini nasil yaptiklarina dair bir serbestlik duygusunu yansitir
(Mishra and Spreitzer, 1998).

Ozerklik, kisinin kendi isi {izerinde kontrol sahibi olma hissidir (Deci et al., 1989; Kraimer
et al., 1999).

Buna gore, kendi is gorevleri {izerindeki kontrol hakkina sahip olduguna inanan galisanlar,
kendilerini 6zerk hissetme algilar1 yiiksek olurken, davranislarinin yonetim tarafindan kontrol
edildigine inananlarin kendilerini 6zerk hissetme algilar1 diisiik olacaktir (Fulford and Enz,
1995).
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Tablo 2. 1: “Devam”

YETERLIK (COMPETENCE)
Spreitzer'in (1995) yeterlik boyutu kavramsal olarak 6z-yeterlik ile iligkilidir (Kraimer et al.,
1999).
Yetkinlik, bir kisinin, bir isi veya gorevi iyi bir sekilde yerine getirmek ¢in gerekli beceri ve
yeteneklere sahip olduguna dair kendine olan inancidir (Gist, 1987; Kraimer et al., 1999).

Spreitzer'in (1995) psikolojik giiclendirme kavrami iginde; yeterlik, kiginin isine 6zgii 0z-
yeterliligine veya kisinin is faaliyetlerini basarili bir sekilde yerine getirme yetenegine ve
becerisine olan inanci olarak tanimlanmaktadir (Bandura, 1989; Gist, 1987; Spreitzer, 1995,
1996; Spreitzer, 2008).

Buna gore; yeterlik, bir bireyin belirli bir gorevi veya etkinligi basarili bir sekilde yerine
getirme yetenegine olan inancidir (Seibert et al., 2004).

ETKI (IMPACT)
Etki, kisinin kendi calisma birimindeki stratejik, idari veya operasyonel faaliyetleri ve

sonuglar etkileyebilecegine olan inancidir (Abramson et al., 1978; Ashforth, 1989; Seibert
et al., 2011; Spreitzer, 1995, 1996; Spreitzer, 2008).

Etki, bireylerin bir sistemi etkileyebilecegine dair bir inanc1 tanimlar (Mishra and Spreitzer,
1998).

Etki, orgiitsel katilimi ifade eder ve bireylerin organizasyonlarinda bir fark yarattigini hissedip
hissetmediklerini yansitir (Spreitzer et al., 1997; Stander and Rothmann, 2010).

Quinn and Spreitzer (1997), etkinin hedeflere ulasmada hissedilen basar1 oldugunu|
belirtmektedir (Stander and Rothmann, 2010).

Bu dort boyut birlikte degerlendirildiginde, proaktif bir bireysel zihin yapisim
tasvir eder (Gémez and Rosen, 2001; Spreitzer, 1996). Tanimlanan bu dort boyut,
psikolojik giiclendirmeyi anlamak icin "neredeyse eksiksiz veya yeterli bir biligler
dizisini* belirtir (Spreitzer, 1995; Thomas and Velthouse, 1990). Buna gore: psikolojik
giiclendirme, igsyerinde anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki olmak tizere dort bilisle
ortaya cikan kisisel bir kontrol duygusunu ve igsel gérev motivasyonunu yansitir
(Mishra and Spreitzer, 1998; Spreitzer, 1995; Thomas and Velthouse, 1990; Wallach
and Mueller, 2006). Birlikte, bu dort bilis, kisinin is roliine pasif degil, aktif bir
yonelimi tarif eder (Spreitzer, 2008). Baska bir deyisle, giiglendirme deneyimi dort
boyutun hepsinde kendini gosterir - eger herhangi bir boyut eksik algilanirsa,
giiclendirme deneyimi de sinirli olacaktir (Spreitzer, 1995,1996). Ornegin, insanlar
karar verme konusunda takdir yetkisine (self-determination) sahip oldugu halde,
verebilecekleri karar tiirlerini umursamiyorlarsa (yani bir anlam duygusundan
yoksunlarsa), kendilerini giiclenmis hissetmeyeceklerdir  (Spreitzer, 2008).

Dolayisiyla; Spreitzer'e (1995) gore, psikolojik giiclendirme, bir bireyin is roliiyle
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iligkili olarak kendisi hakkindaki bilislere dayanan i¢sel motivasyon deneyimini ifade
eder ve i¢sel motivasyon sayesinde gliclendirilmis insanlar, islerinin kendileri i¢in
onemli oldugunu diistiniirler ve yaptiklari seyleri 6nemserler (Quinn and Spreitzer,
1997; Stander and Rothmann, 2010). Bu kapsamda, arastirmacilar, hem davranissal
hem de biligsel olarak gili¢clendirmenin farkli anlamlarini kullanmaya devam etseler de,
psikolojik giiclendirmenin (Spreitzer, 1995) dort bilissel boyutun dogrulanmasi,
arastirmacilarin ¢alisanlarin kendilerini daha giiclii hissetmelerine neden olan yonetici
ve c¢alisan davraniglarini dogru bir sekilde incelemelerine olanak tanir (Spreitzer,

1996).

Psikolojik giiclendirme teorisi, is Ozellikleri teorisi ile ortak koklere sahip
olmasina ragmen (Hackman ve Oldham, 1980), , is Ozellikleri teorisini yeniden
yorumlayarak énemli sekilde gelistirmistir (Seibert et al., 2011; Spreitzer, 1996). Buna
gore, giiclendirme teorisi, psikolojik olarak giiclendirilmis c¢alisanlarin islerini
yaparken daha fazla dahil olmalari, iste daha proaktif tutumlar benimsemeleri, ¢calisma
ortamlarini iyilestirmek i¢in gaba gostermeleri ve meslektaglarina deger verdiklerini
ve organizasyonun basarisina katkida bulunmak istediklerini gosteren girisimler
sergilemelerini 6nermektedir (Bogler and Somech, 2004; Boudrias et al., 2014; Conger
and Kanungo, 1988; Quinn and Spreitzer, 1997; Spreitzer, 1995; Thomas and
Velthouse, 1990). Bu perspektiften bakildiginda; psikolojik giiclendirme, bireylerin
beceri ile is gdrevlerini yerine getirme, 6nemli se¢imleri gergeklestirme, idari sonuglari
etkileme ve islerinden anlam ¢ikarma kapasitelerine inanma derecesidir (Block, 1987,
Conger and Kanungo, 1988; Spreitzer, 1992; Wallach and Mueller, 2006;
Zimmerman, 1995). Bu kapsamda; giiclenmis bireyler; 1- is rollerinde anlam bulurlar;
2- ig rollerini yerine getirme konusunda kendilerini yetkin hissederler; 3- beklenen
sonugclar1 elde etmek icin belirli araglarla ilgili olarak 6zerklik hissine sahip olurlar; ve
4-orgiitsel sonuglar tizerinde gercek bir etkiye sahip olabileceklerine inanirlar (Shalini

etal., 2013).

Appelbaum et al., (1999)’a gore giiglendirilmis insanlarin ¢gogunun ortak dort

ozelligi vardir:

(1) Giiglendirilmis insanlar kendilerini 6zerk hissederler (bu, islerini nasil

yapacaklarin1 secmekte 6zglir olduklar1 anlamina gelir; mikro-yonetimli degillerdir).

14



(2) Gii¢lendirilmis insanlarin gérevli olduklari isleri hakkinda bir anlam hissi
vardir (islerinin kendileri i¢in Onemli oldugunu hissederler; ne yaptiklarini

Onemserler).

(3) Giiglendirilmis kisilerin bir yeterlilik duygusu vardir (bu, islerini iyi yapma
yeteneklerine giiven duyduklari ve performans gosterebileceklerini bildikleri anlamina

gelir).

(4) Giiglendirilmis insanlar bir etki hissine sahiptir (bu, insanlarin kendi is
birimleri lizerinde etkisi olabilecegine inandiklari; baskalarinin da fikirlerini dinledigi

anlamina gelir).

Genel olarak psikolojik giliglendirme, i¢sel gorev motivasyonunu, esnekligi,
bireysel 6zerkligi artirir, bireyleri kurallara bagli yonler konusunda daha az kisitlar ve
bireylerin yenilik¢i davranislara katkida bulunmalarina imkan saglar (Bilal et al.,
2017; Deci and Ryan, 2000). Bu baglamda, bireyler psikolojik olarak
giiclendirildiklerini algiladiklarinda, bir sorunu ¢esitli bakis agilarindan anlamaya ve
birden fazla bilgi kaynagimi birbirine baglamaya calisarak yaratici ve yenilik¢i
faaliyetlerde fazladan caba sarf etme olasiliklar1 daha yiiksek olacagi icin; bu durum
daha sonra yiiksek diizeyde yenilik¢i faaliyetler ile sonuglanacaktir (Carlo etal., 2015;
Gilson and Shalley, 2004; Sun et al., 2012). Organizasyonlarda psikolojik
giiclendirme modeli, ¢alisanlarin kisisel durumuna veya kisilerarasi etkilesime iliskin
algilariin bir sonucu olarak giiglendirmeyi tanimlar (Ahadi et al., 2011; Spreitzer,
1995, 1996). Spreitzer (1995), tarafindan psikolojik giiglendirme 6lgegi ile yapilan
arastimanin sonucuna gore, giiclendirmenin bir dizi Onciili mevcuttur ve bu
onciillerden bazilari, bireyin 6z saygisi gibi bireysel faktorlerdir, digerleri ise,
kurulusun misyonu hakkindaki bilgilere erisim gibi, bireyin disindadir (Gémez and
Rosen, 2001). Calisma birimi diizeyindeki degiskenler - astlardan, ¢alisma grubundan,
meslektaslardan ve yoneticilerden gelen giiclii sosyopolitik destek gibi; bilgiye
ulagma; katilim odakli bir ¢alisma ortami; ve rol belirsizligi az olan bir ¢aligma birimi
- ayn1 zamanda gii¢glendirmenin onciilleri olarak ortaya ¢ikmigtir (Gomez and Rosen,
2001; Spreitzer, 1996). Calisanlarin giiclendirilmesi, hem akademisyenler hem de
uygulayicilar tarafindan, "karar verme siirecini" calisanlarin i gorevleri diizeyine
indirerek esnekligi ve cabuklugu artiran bir Insan Kaynaklari stratejisi olarak kabul
edilmistir (Kanter, 1977; Kim et al., 2012). Giiglendirmede iliskisel yaklasimi
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benimseyen bazi yazarlar giiclendirmeyi, ¢alisanlara orgiitiin kaynaklarini kullanma
ve kontrol etme hakki veren yonetsel faaliyetler ve uygulamalar olarak
tamimlamaktadir (Ergeneli et al., 2007; Niehoff et al., 2001). Spreitzer (2008),
igyerinde tam bir gliclendirmenin gerceklesebilmesi i¢in hem tamamlayici bir unsur
olarak orgiitsel faktorlerin (6rnegin oOrgiit kiiltiir vs) hem de bireylere bagli olan
(0rnegin; bireyleraras: iligkiler gibi) faktorlerin  giliglendirme uygulamalarin
destekleyecek Ozelliklerde olmasi gerektigini savunmustur. Honold (1997)’ a gore;
giiglendirilmis olan ¢alisanlarin, organizasyonlarinin kendilerine sosyopolitik destek
sagladigini, bilgiye ve kaynaklara geleneksel organizasyonlara gore daha fazla erisime
sahip olduklarint ve c¢alisma ortamlarmin katilimer oldugunu algilamalari
muhtemeldir. Spreitzer (2008), derleme ¢alismasinda, kisinin lideriyle destekleyici,
giivene dayal1 bir iliskinin, psikolojik giiclendirmenin énemli bir baglamsal Onciilii
oldugu sonucuna varmistir (Seibert et al.,, 2011). Bu kapsamda, psikolojik
giiclendirmenin bir dizi baglamsal degisken ve bireysel 6zellikten etkilenebilecegi ve
bunun karsiliginda 6nemli ¢alisan tutumlar1 ve ¢alisma davranislar ile iliskili oldugu

iddia edilmistir.
2.2 Orgiit Kiiltiirii Kavram

Insan davramis1 gibi, orgiitsel davranis da ¢ok sayida varyasyonla karakterize
edilir (Forehand and Von Haller, 1964). Porter (1990), ge¢misi olan herhangi bir
kurulusun da bir kiiltiire sahip oldugunu savunarak, orgiitsel kiiltiiriin ¢alisanlarin
isyerlerini anlamasina, is faaliyetlerini anlamlandirmasina ve bunlar1 giinliik olaylarla
iliskilendirmesine izin verdigini 6ne siirmektedir (Roberts et al., 1998). Scott (2008),
kurumlarin sosyal davranista "denge"lilik ve "anlam"lilik saglayan biligsel, normatif
ve diizenleyici yapilardan ve etkinliklerden olustugunu 6ne siirer (Turr6 et al., 2014).
Bu kapsamda, pek cok bilissel ve davramigsal 0ge; bilingdisi varsayimlardan,
degerlerden ve davranis normlarindan bir c¢alisma grubu, departman veya
organizasyonla iligkili karakteristik davranis kaliplarina kadar bir¢ok unsur kiiltiirii

igerir (Rousseau, 1990).

Kiiltiir kavrami, Oncelikle birgok farkli sekilde ve farkli bakis agilarindan
tanimlandig1 antropoloji alanindaki tanimlardan uyarlanmis (Kroeber and Kluckhohn,
1952b) ve bu tanimlar daha sonra esdeger karsiliklarini orgiit teorileri literatiirtinde

bulmustur (Sackmann, 1992; Smircich, 1983). Dolayli olarak "yetistirmek" anlamina
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gelen Latince "Colere" fiilinin gegmis zaman halinden tiiretilen "Kiiltiir", ilk olarak
Elliott Jaques tarafindan 1951 tarihli "The Changing Culture of a Factory" adli
kitabinda tanimlanmistir (Denison et al., 2014; Yun et al., 2020). Zamanla diger
bircok sosyal bilim disiplininde konu olan kiiltiir kavrami, zamanla Orgiit teorisi
alanindaki bilim adamlar tarafindan da tartisilan 6nemli bir kavram haline gelmistir
(Bartunek and Spreitzer, 2006; Frost et al., 1991). Kiiltiriinin  sosyal
organizasyonlardaki islevi ile ilgili konular uzun yillar sosyal bilimlerde yinelenen bir
tema olmustur (Denison and Mishra, 1995; Gregory, 1983). Bu baglamda, orgiit
kiiltiirti kavrami; orgiitsel davranig ve insan kaynaklari yonetimi vs. alaninda 6nemli
ve popililer kavramlardan biri haline gelmistir (Lloyd and Emmanuel, 2000; Nazir,
2005; Nazir and Lone, 2008). Ayrica, sosyologlar, sosyal antropologlar ve sosyal
psikologlar genellikle kiiltiirii bir toplumun isleyisinin ayrilmaz o6zellikleri olarak
sunmuglardir (Denison and Mishra, 1995; Mead, 1934; Radcliffe-Brown, 1952;
Weber, 1930). Bununla birlikte, 1970'lerin ortalarinda orgiit sosyologlari tarafindan;
"orgiitlerdeki geleneksel modellerin, Orgiitsel hedefler ile gozlemlenen gercek
sonuclar, strateji ve uygulama arasindaki farkliliklarin anlasilmasina her zaman
yardimcr olmadigi"nin farkina varilmasi ile birlikte, Orgiit kiiltliriiniin etkisi
tartisilmaya baslanmistir (Deshpande and Webster, 1989). Dolayisiyla, orgiit kiiltiirii
ve iklimi ile ilgili arastirmalar, endiistriyel / oOrgiitsel psikoloji ve Orgiitsel
sosyallesmedeki 6nemli konularin anlasilmasina katkida bulunmustur (Rentsch Joan
R., 1990). Buna gore, orgiitsel davranis alani, yakin gegmiste orgiit kiiltiirii hakkindaki
teorik modellemeye ve deneysel arastirmaya bliyiikk bir ivme kazandirmistir
(Deshpande and Webster, 1989). Bu kapsamda, 6zellikle Denison (1990), (Katz and
Kahn, 1978), Hofstede et al.(1990), Pettigrew (1979), Schein, (1990b) ve Schneider,
(1987) tarafindan etkili yazilarinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte 6rgiit kiiltiirti 6nemli bir
arastirma konusu haline gelmis ve arastirmacilarin Orgiit kiiltiirtine ilgisi giderek

artmigtir (Abraham, 2005).

Kiiltiir kavrami veya tanimu ile ilgili olarak; kiiltiiriin, biitiinciil, tarihsel olarak
belirlenmis ve sosyal olarak yapilandirilmis oldugu ve inanglar1 ve davranislari
icerdigi, cesitli diizeylerde var oldugu ve kendini Orgiitsel yasamin cok cesitli
ozelliklerinde ortaya koydugu konusunda yaygin bir fikir birligi vardir (Xenikou and
Simosi, 2006). Birgok bilissel ve davramigsal 6ge, bilingdigi varsayimlardan,

degerlerden ve davranig normlarindan bir ¢aligma grubu, birim veya organizasyonla
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iligkili karakteristik davranis kaliplarina kadar olan bir¢ok unsur kiiltiir kapsamina
girer (Rousseau, 1990). Kiiltiir, bireysellestirilmis bir kapasitedir, ancak arastirmacilar,
anlamlarin da paylasildigin1 varsayarak; genel olarak, kiiltliriin sosyal etkilesim ve
kolektif eylem igin kullanilmasi tizerine calismislardir (Gregory, 1983). Bazi
aragtirmacilara gore, kiiltlirlin nihayetinde bilisler, insan etkilesimleri ve somut
semboller veya eserler arasindaki baglantilarda var oldugu ifade edilmektedir (Detert
et al., 2000; DiMaggio, 1997). Porter (1990), organizasyon kiiltiiriiniin ¢alisanlarin
igyerlerini anlamalarina, is faaliyetlerini anlamalarina ve giinliik etkinliklerle
iliskilendirmelerine izin verdigini savunmustur (Roberts et al., 1998). Bu baglamda,
orgiit kiiltiirti, bireylerin orgiitsel isleyisi anlamalarina yardime1 olan ve bdylece onlara
orgiitteki davranis normlarini saglayan paylasilan degerler ve inanglar modeli olarak
tamimlanabilir (Deshpande and Webster, 1989; Erkutlu, 2012). Bu nedenle, bir
organizasyonun Kkiiltlirli, ¢alisanlar1 kendi kiiltlirine uygun sekilde davranmaya
yonlendiren davranigsal beklentiler yaratabilir (Gregory et al., 2009). Ayrica, orgiit
kiiltiirlinlin yaygin olarak paylasilan ve sahip olunan giiclii degerleri i¢erdigi icin, bu
degerler, bireysel ve kisileraras1 davranis kaliplarina yansiyan ve organizasyonun
normlarinda, sembollerinde, ritiiellerinde ve resmi sistemlerinde ifade edilir (Chuang
et al., 2004; Erkutlu, 2012). Agiklanan hususlar birlikte degerlendirildiginde, orgiit
Kiiltiiri ve davranis arasindaki bu iligkiler, kiiltiirlin etkililik iizerinde etkisi oldugu

iddiasinin teorik temelini olusturur (Gregory et al., 2009).

Kiiltir her yerde bulunur ve organizasyonel yasamin tiim alanlarmi kapsar
(Jung-Chieh et al., 2017; Schein, 1990b). Cameron and Quinn (2006), kiiltiiriin, bir
organizasyonu karakterize eden temel degerlere, varsayimlara, yorumlara ve
yaklagimlara atifta bulundugunu 6ne siirmiistiir (Lee et al., 2016). Ayrica, Orgiit
kiiltiirdi, liderler tarafindan olusturulan resmi sistemler ve siiregler yerine, bir orgiitteki
bireylerin temel inang sistemlerini ve degerlerini kapsar (Denison, 1990). Ornegin,
Denison (1990); Ouchi (1981); Pettigrew (1979); Schein (1985). Smircich (1983)
tarafindan, kiiltiir, paylasilan bilisler sistemi olarak tanimlamistir. Buna gore; orgiit
kiiltiirli biligsel ve duygusal diizeyde mevcuttur ve bir kurulus i¢inde paylasilan ve
tiyelerinin algilar, diisiinceleri, duygulari ve davraniglari ile hem maddi hem de maddi
olmayan eserler araciligiyla ortaya ¢ikan temel varsayimlari, degerleri, tutumlar1 ve
davranig normlarini temsil eder (Conner; Deal and Kennedy, 1982; House et al., 2002;
Kotter and Heskett, 1992; Lauzen and Dozier, 1994; Schein, 1985; Vukonjanski and
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Nikolic, 2014; Wallach, 1983). Ayni zamanda, orgiit kiiltiirii, ¢calisanlarin igyerinde
hissetme, diisiinme ve davranis bi¢cimlerini etkileyen davranis normlari saglayan, orgiit
tiyeleri tarafindan paylasilan inanglar, varsayimlar, degerler kiimesidir (Jabeen and
Isakovic, 2018; Schein, 2010; Shinhee et al., 2017). Bu kapsamda, kiiltiir, genellikle
bir organizasyonun i¢ 6zelliklerinin ¢ogunun arkasindaki itici bir gii¢ olarak goriiliir

(Goodman et al., 2001; Sallee and Flaherty, 2003).

Bir orgiitiin kiiltiirii, birimin i¢ ¢alisma ve inang sistemi hakkinda fikir verir ve
calisanlar i¢in davrams kodlar1 sunar (Jayan, 2013). Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiit icindeki
insanlar arasinda paylasilan degerler, anlayislar, inanglar ve normlar kiimesidir
(Asmawi and Mohan, 2010). Ayrica; Orgiit kiiltirii, ¢alisanlarin davraniglari
yonlendiren ortiik degerleri, inanglar1 ve varsayimlar ile ilgilidir ve bu ¢ikarimlari,
sahip olduklar1 hikayelere, mitlere ve sosyallesme deneyimlerine ve basariy1
destekleyen (6zellikle liderler tarafindan) davranislara dayandirirlar (Schneider et al.,
2013). Bu kapsamda, kiiltiir, organizasyon i¢inde uygun tutumlari ve onaylanmuis igleri

yapma yollarin1 tanimlar (Asmawi and Mohan, 2010).

Orgiitiin kiiltiirli, calisanlarin davranislarimi dis cevredeki degisikliklere yanit
verecek sekilde diizenlemek ve sekillendirmek icin bir dizi degeri vurgulamaktadir
(Chan et al., 2008; Geertz, 1983; Schein, 1985). Buna gore, orgiit kiiltiirii, bir
kurulusun hedeflerini ve uygulamalarin1 yansitan varsayimlar, inanglar, normlar ve
fikirler de dahil olmak iizere benzersiz bir paylasilan 6zellikler kiimesidir (Dai et al.,
2018; Khazanchi et al., 2007; Liu et al., 2010). Schein (1992: 68) gore, “kiiltiir,
sonugta grubun basa ¢ikma ve O0grenme g¢abasini yansitir ve dgrenme siireclerinin
kalintisidir." (Serensen, 2002). Bu nedenle orgiit kiiltiirli, Orgiitsel dinamikleri
anlamada onemli bir rol oynamaktadir (Demir et al., 2011; Mom et al., 2009;

Polychroniou and Trivellas, 2018).

Kiiltiir, karmasik ve ¢ok diizeyli bir kavramdir (Ott, 1989; Rentsch Joan R.,
1990; Schein, 1985). inang, ideoloji, gelenek, norm, &rf ve adetler, bilgi ve teknolojiyi
iceren kapsamli bir kavram olan orgiitsel kiiltiir, bir Orgiitiin ve iiyelerinin
davraniglarini etkileyen temel bir faktordiir (Jae San and Tae Hyun, 2009; Lee, 1999).
Orgiitsel kiiltiir, problem ¢6zmede benimsenen davranis normlarimi iireten zaman
icinde paylasilan deger ve inan¢ kaliplari olarak tanimlanmistir (Marcoulides and
Heck, 1993; Owens, 1987; Schein, 1990b). Orgiitsel kiiltiir, bir érgiitiin sembolleri,
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dili, ideolojisi, inanglari, ritiielleri ve efsanelerinden olusur (Lee et al., 2016). Baz1
bilim adamlar1 6rgiit kiiltiiriinii isgiliclinii yonetmede kontrol ve degisim mekanizmalari
olarak gormiistiir (Jones, 1983; Ngo and Loi, 2008; Wilkins and Ouchi, 1983). Ayrica,
orgit kiiltiirii, bir grubun veya orgiitiin iiyeleri arasindaki sosyal etkilesimlerden
tiiretilen bireysel veya orgiitsel diizeyde bir olgudur (Rousseau, 1990; Whitener et al.,
1998).

Degerler ve normlar, baskalartyla iliski kurmanin dogru yollarimi gosterir
(Schein, 1990) ve kiiltiirel degerler de gergek davranis kaliplarina yansitilir (Erdogan
et al., 2006). Ayn1 zamanda, kiiltiir, 6rgiitsel isleyisle ilgili paylasilan bir varsayim ve
anlayis dizisidir (Deshpande and Webster, 1989). Bu baglamda, orgiitsel kiiltiir, “bir
firmanin isini yiliriitme seklini tanimlayan karmasik bir degerler, inanclar, varsayimlar
ve semboller dizisi” olarak tanimlanir (Barney, 1986; Gopalakrishnan and Zhang,
2017). Orgiit kiiltiirii ve degerleri, orgiit i¢in neyin 6nemli olduguna ve drgiitiin nasil
calismasi gerektigine dair temel inanglarimi yansitir (Elangovan and Shapiro, 1998;
Enz, 1988; Grover, 1997). Orgijt kiiltiirti, kisaca diinya hakkindaki temel varsayimlar
ve orglitlerde yasama yon veren degerler olarak tanimlanmaktadir (Schneider et al.,
2013). Bu baglamda, arastirmacilar, kiiltiirii benzer sekilde kavramsallastirmig olsalar
da, ¢ok farkli unsurlar1 degerlendirdiklerinden” (Rousseau, 1990, s: 154), kiiltiiriin iki
temel ozellik tanimlanmigtir - degerler ve faaliyetler (davranislar) (Abraham, 2005;
Rousseau, 1990). Bu nedenle, orgiitsel davranigin ortak anlamlari, belirtileri ve
gostergeler sistemini ifade eden orgiit kiiltiiric (Kopelman et al., 1990), ¢alisanlarin
calisma ortamlarma yonelik tutumlarimi, etkilesimlerini ve davraniglarim1 ve
dolayisiyla egitim transferine iligkin kararlarim1 diizenleyen temel bir degerler
kiimesini temsil ettigi i¢in, her tiirlii orgiitsel faaliyet i¢in kritik Gneme sahiptir (Simosi,
2012).

Gilinlimiizde, sosyal bilimler alaninda, 6zellikle ydnetim ve organizasyon
teorilerinin ¢ogunun dogrudan veya dolayli olarak, yollar1 orgiit kiiliirii kavrami ile
kesismektedir. Baz1 aragtirmacilara gore, kiiltiir her yerde bulunur ve 6rgiitsel yagamin
tim alanlarimi kapsar (Lee et al., 2016; Schein, 1990b). Bireysel bir 6zellik olarak
kiiltiir, insanlarin davraniglarina rehberlik eden organizasyonun sosyal kosullari
hakkinda yaptiklart degerlendirmelerdir (Deshpande and Webster, 1989). Hemen

hemen her bilim insan1 kiiltiire kars1 6zel bir tutum sergilemektedir ve farkli bilim
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adamlarmin farkli organizasyon kiiltiirii tanimlar1 vardir (Bali et al., 1999; Shuchih
Ernest and Chin-Shien, 2007). Bilim adamlarinin bir kismzi; 6rgiit kiiltiirlinii, yap1 veya
teknoloji gibi, grubun veya orgiitiin kendisinin bir 6zelligi olarak goriir iken; digerleri
ise, Orgiit kiiltiirlinii, her bireyin i¢cinde bulunan bilissel ve 6grenme siireglerinin bir
islevi olarak goriirler (Deshpande and Webster, 1989). Douglas and Rayner (1985), bir
organizasyona ait kiiltiiriin, o organizasyonun tiiyeleri arasindaki degerler, birden ¢cok
anlami olan 6rgii kurallar1 hakkinda devam eden tartismalarda ortaya ¢ikan bir sonug
olduguna dikkat ¢ekmistir (Shuchih Ernest and Chin-Shien, 2007). Baz1 arastirmacilar,
kiiltiirin digsal bir ¢evresel degisken oldugunu, yonetilemeyecegini, ¢evreye adapte
olmasi1 gerektigini savunurken, arastirmacilarin diger bir kismi ise, orgiit kiiltiirtini
icsel (organizasyon yapist gibi) bir degisken olarak gormistiir(Deshpande and
Webster, 1989). Buna gore, orgiit kiiltiirti, bir kurulusun ¢evreyle basa ¢ikma ve dis
adaptasyon ve i¢ entegrasyon sorunlarini ¢ozme ile edindigi beklentileri, ritiielleri ve
dili ifade eder ve iyelerinin firmanin nasil isledigini ve davranislart nasil
yonlendirdigini anlamalarina yardimc1 olur (Durmusoglu et al., 2014; Johnson, 2009).
Quinn and Spreitzer (1991), ice / disa yonelim ve esneklik / kontrol yonelimi dahil
olmak tizere iki temel siniflandirma tiirlinii esas alarak, orgiitsel kiiltiirii dort boyuta
(grup kiiltiirii, gelisimsel kiiltiir, hiyerarsik kiiltiir ve rasyonel kiiltiir) ayirmis ve bu
boyutlari siniflandirmak i¢in bir tipoloji gelistirmistir (Shuchih Ernest and Chin-Shien,
2007). Kotter and Heskett (1992), uyum yeteneginin 6nemini ve bir organizasyon ile
cevresi arasindaki "uyumu" arastirarak bu kavrama yeni bir bakis agis1 getirmistir
(Denison et al., 2003b). Bazi bilim adamlari ise; orgiit kiiltiiriiniin hem siire¢ hem de
sonu¢ oldugunu c¢linkii insan etkilesimlerini sekillendirdigini ve ayni zamanda bu
etkilesimlerin sonucu ortaya ¢iktigin1 savunmustur (Deshpande and Webster, 1989;
Jelinek etal., 1983). Denison ve Mishra (1995), dort farkl kiiltiirel 6zelligin: - misyon,
i¢sel tutarlilik kapasitesi, uyum yetenegi ve katilim kiiltiirlerinin - organizasyonlar i¢in
farkli etkililik kriterleriyle iliskili oldugunu gostermistir (Denison et al., 2003b).
Dolayisiyla, yazarlarin her biri kiiltiire, sosyal organizasyonlarin adaptasyonunun
kritik bir yonii olarak odaklanmis ve Kkiiltiirii, "insan topluluklarini ekolojik
ortamlariyla iligskilendirmeye hizmet eden ve sosyal olarak aktarilan davranis kaliplar1"
sistemi olarak gormiistiir (Denison and Mishra, 1995; Keesing, 1974). Bu durum,

oOrgiitli "anlamlandirma" ¢abalarinin gostergesidir (Deshpande and Webster, 1989).
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Kiiltiiriin orgiitsel teori alanina girisi genel olarak 1979'da Pettigrew'a atfedilse
de, sosyal bilimlerde - 6zellikle sosyoloji ve antropolojideki - varligi her yerde bulunur
ve neredeyse disiplinlerin kendileri kadar eskidir (Detert et al., 2000; Pettigrew, 1979).
Bu baglamda, genel olarak, orgiit kiiltiirii ile ilgili literatiir zengin ve cesitlidir
(Ogbonna and Harris, 2000) ve literatiirde, orgit kiltiri degisik sekillerde
tanimlanmistir (Roberts et al., 1998). Kiiltiir arastirmacilari, organizasyonlardaki
anlamlar1 incelemek igin farkli bir yaklasim benimsemislerdir (Rentsch Joan R., 1990).
Bu kapsamda, farkli yazarlar bu kavramlar1 farkli sekillerde kullanma egiliminde
olmustur (Sackmann, 1992). Omegin; Deal and Kennedy (1982); Peters and
Waterman (1982); Schein (1985). Kiiltiiriin orgiitsel teori alanina girisi ile glinimiiz
arasinda gecen uzun siire, kiiltlir tanimlarinin ve kavramsallastirmalarinin ¢cogalmasina
yol agmustir; 1952 tarihli bir derlemede (Kroeber and Kluckhohn, 1952a), literatiirden
150'den fazla kiiltiir tanimindan bahseder (Detert et al., 2000). Bununla birlikte, kiiltiir
tanimlari, temel bir kavram olarak kullanildigi zaman, kiiltiiriin tanimlart farklilik
gosterir (Sackmann, 1992). Farkli tanimlarin nedeni, kavram i¢in farkli teorik
temellerden kaynaklanmaktadir (Deshpande and Webster, 1989). Orgiit kiiltiirii
hakkinda g¢esitli anlamlar ve ¢agrisimlar olmasina ragmen (Ostroff et al., 2003),
aragtirmacilar orgiit kiiltiirinii tiyeler arasinda paylasilan (Glisson and James, 2002),
birden fazla diizeyde var olan (6rnegin, grup ve organizasyonel diizeyler Detert and
Mauriel (2000), ¢alisanlarin tutum ve davramislarini etkileyen (Smircich, 1983) ve
kolektif degerler, inanglar ve varsayimlar (Schein, 2004) olarak kavramsallastirir
(Hartnell et al.,, 2011). Orgiit kiiltiirii baglaminda, paylasilan ifadelerin ve
organizasyonel olaylarin anlasilmasi, kiiltiir tanimlarinin ¢ogunun bir bilesenidir
(Rentsch Joan R., 1990). (Ornegin, Gregory (1983); Louis (1980); Sathe (1983);
Schein (1985); Wilkins (1983)). Bu anlamda, bir organizasyon kiiltiiriiniin sadece ilgili
calisanlarinin, miisterilerinin, tedarik¢ilerinin ve rakiplerinin kim oldugunu degil, aym
zamanda bir Orgiitin bu kilit aktorlerle nasil etkilesime girecegini tanimlamasi

nedeniyle kiiltiiriin 6rgiit icinde yaygin etkileri vardir (Lee, 2017).

Tipik olarak, organizasyon kiiltiiri, bir organizasyonun isini yapma seklini
belirleyen karmasik bir degerler, inanglar, varsayimlar ve semboller kiimesi olarak
tanimlanir (Lee, 2017). Kiiltiir aragtirmalarinin en 6nemli isimlerinden Edgar Schein'a
gore, orgiit kiiltiirli su sekilde tanimlanabilir (Schein, 1999): "Kiiltiir, belirli bir grubun,

dis adaptasyon ve i¢ entegrasyon problemleriyle basa ¢ikmay1 6grenirken tasarladigi,
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kesfettigi veya gelistirdigi ve kabul edilebilcek kadar iyi bir islev gordiigiine inanilan;
yeni liyelere bu problemleri algilamanin, diistinmenin ve hissetmenin dogru yolu
olarak Ogretilmesi gereken temel varsayimlarin modelidir.”” (Vroom and von Solms,
2004). Cameron ve Quinn (2006), kiiltiirii bir organizasyonu karakterize eden temel
degerler, varsayimlar, yorumlar ve yaklasimlar olarak gérmiistiir (Jung-Chieh et al.,
2017). Schein (1996)’e gore; orgiit kiiltliri, "bir grubun c¢esitli ortamlart nasil
algiladigini, nasil yorumladigini ve bunlara nasil tepki verdigini belirleyen; paylasilan,
kabul edilmis oOrtiikk varsayimlar kiimesidir" (Hartnell et al., 2011; Schein, 1996).
Denison (1990) gore; "Kiiltiir", bir orgiitiin yonetim sisteminin temelini olugturan
degerler, inanclar ve ilkeler ile bu temel ilkeleri hem 6rnekleyen hem de pekistiren
yonetim uygulamalar1 ve davraniglar1 kiimesini ifade eder. Ravasi and Schultz,
(2006)’a gore, orgiitsel kiiltiir, ¢esitli durumlar i¢in uygun davraniglar: tanimlayarak
orgiitlerde neler olup bittigine rehberlik eden paylasilan bir varsayimlar kiimesidir
(Lee, 2017). Scott ve Lane (2000) gibi baz1 yazarlar kiiltliri, “bireylerin kendi
davraniglarinin = yanm1  sira  toplumlarindaki  kolektifliklerin ~ davraniglarim
anlamlandirdiklar1 yorumlayici bir gergeve” olarak tanimlamaktadir (Dimitratos et al.,
2012; Scott and Lane, 2000; Turrd et al., 2014). Potter (2003), orgiitsel kiiltiirt,
Orgiitiin liyelerinin fiili uygulamalar1 ve davranislarinda ifade edilen degerler, inanglar
ve normlar olarak tanimlamistir (Saha and Kumar, 2018). Williams et al,(1993) kiiltiiri
“oOrgiit icinde var olan yaygin ve gorece istikrarli inanglar, tutumlar ve degerler” olarak
tanimlamaktadir (Roberts et al., 1998; Williams et al., 1993). Uttal (1983), orgiit
kiiltiirlinti, davranis normlarini tiretmek icin bir 6rgiitiin yapis1 ve kontrol sistemleriyle
etkilesime giren paylasilan degerler (6nemli olanin ne oldugu) ve inanglar (islerin nasil
yuridiigii) olarak tanimlar (Tripathi and Tripathi, 2009). Kilmann ve arkadaslari
(1985) kiiltlirti “bir toplulugu bir araya getiren paylasilan felsefeler, ideolojiler,
degerler, varsayimlar, inanglar, beklentiler, tutumlar ve normlar” olarak tanimlamistir
(Kilmann et al., 1985; Sue, 1995). Bu tiir bir kiiltiir, orgiitsel iletisimde, tavirlarda,
kiyafet kurallarinda, sosyal kurallarda ve normlarda ve rol modellerinde yansitilan
semboller, ritiieller ve kahramanlarda somutlasmistir (Roberts et al., 1998). Bu
nedenle; Kiiltlirler, ¢of§u zaman orgiit lyelerinin degerleri, varsayimlari ve
yorumlariyla birlikte tanimlandigi i¢in "ortak bir boyut kiimesi" bu faktorleri hem
psikolojik hem de oOrgiitsel diizeyde organize ettigi i¢in, bir "kiiltiir tiirleri modeli"

tiretilebilir (Cameron and Freeman, 1991; Deshpand et al., 1993).
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2.2.1 Orgiit Kiiltiirii Baglaminda Degerler, Normlar ve

Varsayimlar

Kiiltiirtin temeli, i¢ ve dis sorunlar1 ¢dzme siirecinden gelisen iligkiler gibi
konularda insanlarin paylastigi temel varsayimlar kiimesini ifade etmektedir (Newton
and Jimmieson, 2008). Orgiit kiiltiirii ile ilgili yaymlanmis arastirmalarin ¢ogu, bir
organizasyonun sosyal sisteminin temelinde yatan degerlerin ve inanglarin dnemini
vurgulamaktadir (Denison, 1990). Bununla birlikte, gayri resmi sosyal yapilar ve genel
sezme kabiliyeti, organizasyon kiiltiiriiniin modern tanimlarinda da halen mevcuttur
(Denison et al., 2014). Orgiitlerde kiiltiire iliskin farkli yaklagimlara ragmen,
literatiirde kiiltiiriin temeli olarak varsayimlar, inanglar, degerler veya bakis agilar gibi
bilissel bilesenlere odaklanma hakimdir (Dyer, 1985; Gregory, 1983; Sackmann,
1992; Schein, 1985). Ancak, organizasyon alaninda ¢alisan neredeyse tiim bilim
adamlari, kiiltiiriiniin temel iceriginin bir organizasyonun iiyeleri tarafindan
benimsenen degerleri, inanglart ve varsayimlari ve davranislart yonlendirme ve
paylasilan anlami kolaylastirma ile ilgili uygulamalari igerdigi konusunda hemfikirdir
(Alvesson, 2011; Denison et al., 2014; Denison, 1996; Smircich, 1983). Ornegin;
Deshpande and Webster (1989, s: 4) orgiitsel davranis, sosyoloji ve antropoloji
alaninda yapilan 100'den fazla calismayr inceledikten sonra, orgiit kiiltiiriind;
"bireylerin Orgiitsel isleyisi anlamalarina yardimci olan ve bdylece onlara davranig
normlarin1 aktaran, paylasilan degerler ve inanglarin kalib1" olarak tanimlamistir
(Deshpand et al.,, 1993). Organizasyon Kkiiltiirii alan arastirmacilarinin  6nemli
isimlerinden olan Schein (1985), orgiit kiiltiiriinli, varsayimlar, degerler ve eserler
olmak tizere ii¢ farkli seviyeden olusan ¢ok katmanli bir olgu olarak tanimlanmistir
(Newton and Jimmieson, 2008; Schein, 1985). Schein (1985), organizasyonel
degerlerleri, organizasyon kiiltlirlinlin 6nemli bir boyutu olarak incelemis ve bu
degerleri, organizasyonlarin dis adaptasyonuna ve i¢ entegrasyonuna rehberlik eden
standartlar1 tanimlamistir (Hunt et al., 1989). Degerler; sadakat, yardimseverlik,
adalet, ongorilebilirlik, glivenilirlik, diirtistliik, sorumluluk, dogruluk, yeterlilik,
tutarlilik ve aciklik gibi genel olarak arzu edilen amaglar olarak kabul edilen genel
standartlar veya ilkelerdir (Jones and George, 1998; Olson and Zanna, 1993; Rokeach,
1973). Degerler, ayrica, kisinin organizasyona uyumunu saglamak tizere tamamlayici
araclar olarak hareket ederek, ortak secim ve sosyallesme siireclerine katki saglar

(Chatman, 1989b; O'Reilly et al., 1991).
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Genel olarak, insanlar degerleri deger sistemlerine dahil ederler ve degerlerin
kilavuz ilkeler olarak goreceli 6nemi yoniinden onceliklendirerek onlar1 6n planda
tutarlar (Jones and George, 1998; Rokeach, 1973). Degerler, bir kisinin ¢evresine
adaptasyonunu kolaylastiran bir tiir sosyal bilistir ve degerlerin, kisi davranislari
tizerinde etkileri vardir (Ajzen and Fishbein, 1975; Chatman, 1989a; Weiner, 1988).
Paylasilan degerlerin ve inanglarin modeli, bireylerin orgiitsel igleyisi anlamalarina
yardimer olur ve bdylelikle onlara organizasyondaki davranis i¢in normlar saglar
(Deshpande and Webster, 1989; Lee and Park, 2016). Bu nedenle bir kisinin deger
sistemi, kisiyi ¢evreleyen diinyasindaki olaylari ve eylemleri degerlendirmek ve
anlamlandirmak i¢in kullanabilecegi kriterleri saglayarak; davranisa kilavuzluk ve

deneyimin yorumlanmasina rehberlik eder (Jones and George, 1998).

Bir norm kavrami, bir organizasyonun iiyeleri arasinda belirli is degerleri ve
davraniglarinin ortak bir anlayisini vurgular (Elangovan and Shapiro, 1998). Sosyal
normlar, taraflarin hem davraniglarimi hem de bagkalarinin niyetlerine iligkin
inang¢larim sekillendirir (Rousseau et al., 1998; Sitkin and Stickel, 1996; Whitener et
al., 1998). Normatif inanglar, grup veya orgiit tiyeleri tarafindan paylasildiginda, tiye
davranigimni sekillendirmede etkili giicler olabilen normlar haline gelir (MacKenzie,
1979; Rousseau, 1990; Seashore, 1954; Shaw, 1976). Basarili kuruluslarin dinamik
yetenekleri veya temel yetkinlikleri, kismen, orglitsel 6grenmeyi ve ¢evreye uyumu
tesvik eden normlara bagl olabilir (O'Reilly and Chatman, 1996). Dolayisiyla, bir
norm ihlal edildiginde, iiyeler ihlali herhangi bir iiyeye 6zel olarak degil, bir biitiin
olarak orgiite karsi iglenen bir eylem olarak goriir (Elangovan and Shapiro, 1998). Bu
nedenle, yenilik¢ilik ve degisim normlarin1 biinyesinde barindiran giiclii kiiltiirler,
orgiitsel uyumu tesvik etmek igin en etkili mekanizmalar olabilir (O'Reilly and

Chatman, 1996). (Ornegin; Amabile et al. (1986; Caldwell and O'Reilly (1995)).

2.2.2  Denison Orgiit Kiiltiirii Modeli

Orgiit kiiltiirii tanimlarinda kullamlan temel kavram; ideolojileri (Harrison,
1972), tutarli bir inanglar kiimesini (Baker, 1980; Sapienza, 1985), veya temel
varsayimlari (Phillips, 1984; Schein, 1985; Wilkins, 1983), bir dizi paylasilan temel
degerleri (Deal and Kennedy, 1982; Peters and Waterman, 1982), 6nemli anlayislari
(Sathe, 1983), "ortak iradeyi” (Kilmann, 1982) veya "insan zihninin ortak
programlamasin1”" (Hofstede, 1980) igerebilir (Sackmann, 1992). Ayrica, orgiit
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kiiltiiri hakkinda yapilan ¢alismalar; seviyeler (goriinen, ifade edilen degerler ve temel
varsayimlar) gii¢ (giiclii veya zayif) ve uyum yetenegi (adapte edilebilir veya adapte
edilemez) de dahil olmak tizere bir¢ok yonden ele alinabilir (Lee Huey and Kamarul
Zaman Bin, 2009). Resmi diizenlemeler, dis ¢evre, temel is siiregleri, sosyal sistem,
calisanlar, teknoloji ve diger somut varliklar gibi orgiit kiiltiiriiniin farkli bigimleri
vardir (Saleh et al., 2016). Bu baglamda, bazi1 kuruluslar, orgiitsel basarinin, kurulus
igindeki insanlara ve siireglere odaklanmaya bagli oldugunu varsaymaktadir (Detert et
al., 2000). Baz1 kuruluslar ise, 6rgiitsel basariya ulagsmak i¢in, dncelikle dis bilesenlere,
miisterilere, rakiplere ve ¢evreye odaklanmaktadir (Denison and Mishra, 1995; Detert
et al., 2000; Halfhill et al., 1989). Ornegin, kiiltiir igerdigi faktorlere gore; uyum/
basar1 / klan / biirokratik (Daft and Lane, 2005), klan/adhokrasi/hiyerarsi/ pazar
(Cameron and Freeman, 1991; Quinn and Cameron, 1983; Quinn and Rohrbaugh,
1983) ve ortaklasa/ parcalanmis / sebekelenmis / ¢ikara dayanan (Goffee and Jones,
1998) seklinde kategorize edilebilinmektedir (Lee Huey and Kamarul Zaman Bin,
2009). Buna gore; organizasyonel kiiltiirler birgok boyutta degerlendirilebilir, bu da
kavramsal olarak farkli, ancak temelde benzer modeller ve teorilerle sonuglanir (Lee

Huey and Kamarul Zaman Bin, 2009).

Bazi1 yazarlara gore; orgiit kiiltiiriiniin ortak temasini, "grubun dis adaptasyon ve
i¢ entegrasyon sorunlarini ¢ozerken Ogrendigi paylasilan temel varsayimlar”
olusturmaktadir (Gillespie et al., 2008; Schein, 1992). Buna gére, kiiltiiriin 6zii, i¢ ve
dis sorunlar1 ¢ézme siirecinden gelisen iliskiler gibi konularda insanlarin paylastig

temel varsayimlar kiimesini ifade etmektedir (Newton and Jimmieson, 2008).

Bir organizasyondaki siireglerin, organizasyon i¢ine mi yoksa digina mi
yoneldigini gosteren gostergeler, o organizasyona ait orgiit kiiltiirliniin ne tiir kiiltiirel
degerleri normlar1 ve igerdigi konusunda bir fikir verebilir (Gopalakrishnan and
Zhang, 2017). Orgiit kiiltiirii teorisyenleri, drgiitsel kiiltiiriin 6zelliklerini incelemek
tizere ¢esitli kiiltiir 6l¢ekleri ve kavramlart kullanmislardir (Ogbonna and Harris,
2000). (Ornegin; Cooke and Rousseau (1988); Xenikou and Furnham (1996)).

Bu baglamda, Denison ve meslektaglart (Denison, 1990; Denison ve Mishra,
1995; Denison ve Neale, 1996; Fey ve Denison, 2003), orgiitsel etkililige yardimci
olan ve dort boyuttan;
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1- Dis cevreye uyum yetenegi (Adaptability),
2- Orgiit I¢i Uyum(Consistency),
3- Katilim (Involvement) ve

5- Misyon (Mission) 6zelliklerinden olusan bir orgiit kiiltiirii modeli 6nermistir

(Zheng et al., 2010).

Denison (2000)’a gore, etkili kuruluslar, duraganlik ihtiyaci ile esneklik ihtiyact
arasindaki dinamik gerilimi dengeleme yetenegini yansitan yiiksek diizeylerde dort

kiiltirel o6zellik sergiler (Block, 2003). Bu ozellikler asagida Sekil 2.1°de

gosterilmistir.
Disa [ \
Y 6nelim Dis Cevreye Misyon
Uyum
fcsel Katilim Orgiit i¢i Uyum
Entegrasyon \_ )
Degisim Duraganlik
& &
Esneklik Y 6n/Istikamet

Sekil 2. 1: Denison Orgiit Kiiltiiriiniin Teorik Modeli (Denison and Mishra, 1995)

Bu yaklasima gore; organizasyonda etkili bir organizasyon kiiltiiriiniin
gelistirilebilmesi ve siirdiiriilebilmesi bu dort orgiitsel kiiltiir 6zelligine baglidir

(Kotrba et al., 2012; Tedla, 2016).

Zheng et al. (2010) tarafindan Denison kiiltiirii modelinin 6zellikleri s6yle

tanimlanmaktadir:
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a) Katilim, bir kurulusun iiyelerinin karar alma siirecine katilim diizeyini ifade

eder;

b) Organizasyon i¢i tutarlilik, iiyeler tarafindan inanglarin, degerlerin ve

beklentilerin tutarli bir sekilde sahiplenme derecesini ifade eder;

c) Dis Cevreye Uyum yetenegi, bir organizasyonun g¢evresel degisikliklerin
ardindan hayatta kalabilmek icin davranislari, yapilar1 ve sistemleri degistirme

yetenegine sahip olma derecesini ifade eder;
d) Misyon, kurulusun amacinin ortak bir taniminin varligini ifade eder.

Denison’a gore; etkin bir organizasyon kiiltiirii gelistirmede katilim ve orgiit igi
uyum i¢ faktorleri yansitir iken; dig ¢evreye uyum yetenegi ve misyon, etkili bir
organizasyon Kkiiltiiriiniin stirdiiriilmesinde dis faktorleri betimler (Tedla, 2016).
Denison orgiit kiiltiiriinlin bu dort alt boyutunun her biri farkli birer ozellikleri
acikliyor olsa da, hepsi bir araya getirildiginde, bir biitiin olarak is ¢iktirlarina
(sonuglara) isaret etmektedir. (Burada agiklanan orgiit kiiltiiriine ait boyutlar, Denison
and Neale (1996) ve Denison and Young (1999) tarafindan, her bir 6zellik igin ii¢ alt
boyut olmak iizere toplam 12 alt boyut iceren bir dlcek ile detaylandirilmis ve 6l¢egin
gecerliligi onaylanmistir (Nazir and Lone, 2008). Denison and Neale’e (1996) gore
orgiit kiiltiiriinlin alt boyutlar1 asagida sekil 2.2°de gosterilmistir. Calismamiz, asagida

ozellikleri gosterilen orgiit kiiltiirii modelini kapsamaktadir.
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Disa Yonelim

Esnek Duragan

i¢sel Entegrasyon

Sekil 2. 2: Denison Orgiit Kiiltiiriiniin Alt Boyutlar1 Denison and Neale (1996)’dan

uyarlanmigtir.

Bu Kkiiltiirel 6zelliklerin her birinin is performanst ve performansa dair
gostergeler tizerinde kritik etkisi olabilmektedir (Botelho, 2020; Boyce et al., 2015;
Denison et al., 2012; Denison et al., 2014).

Orgiit kiiltiirii ile ilgili literatiirde Schein (1992)’in kiiltiir tanim1 en yaygin
olarak kabul goren tanimdir (Denison et al., 2014). Schein’in (1992) kiiltiirii, ‘grubun
i¢ entegrasyon ve dis adaptasyon sorunlarimi c¢ozerken Ogrendigi ortak temel
varsayimlar’ olarak tanimlarken, Denison (1990) modeli, modelin merkezine temel
inanglar1 ve varsayimlari yerlestirir (Kotrba et al., 2012). Denison'un modelinde ise bu
ozellikler, orgiitsel isleyis ve etkililigin altinda yatan dinamik unsurlar, hem klasik hem
de ¢agdas teorilerine dayanan bir ¢ergeve iginde diizenlenmistir (Denison et al., 2014;
Denison and Spreitzer, 1991; Katz and Kahn, 1978; Lawrence and Lorsch, 1967;
Parsons, 1951; Quinn and Cameron, 1988). Di1s gevreye uyum yetenegi (adaptability)
ve misyonun Ozellikleri birlikte organizasyon digina odaklanmay1 temsil eder; katilim

ve Orgiit ici uyum (consistency) ozellikleri ise organizasyon i¢ine odaklanmay1 temsil
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eder; misyon ve orgiit i¢ci uyum (consistency) ozellikleri birlikte istikrara odaklanir; ve
dis ¢evreye uyum yetenegi (adaptability) ve katilimin 6zellikleri birlikte kuruluslarin
esnekligini temsil eder (Kotrba et al., 2012). Duraganlik ve esneklik ile ilgili i¢ ve dis
odak boyutlari, bu dort kavrami, kuruluslarin bu dinamik gerilimlerin nasil dengede
tutulacagmi belirtmek ve cergevelemek igin kullanilmistir (Denison et al., 2014). i¢
entegrasyon sorunlarina verilen, 6grenilmis tepkiler, katilim ve Organizasyon igi
tutarlilik 6zellikleriyle gozlemlenirken; dis ¢evrede hayatta kalmak ise; dis ¢evreye
uyum yetenegi ve misyon Ozellikleriyle karakterizedir (Gillespie et al., 2008). Diger
bir deyisle, misyon ve 6rgiit ici uyum duragan bir durum i¢in zemin olustururken, dis
gevreye uyum yetenegi ve katilim ise esneklige imkan saglar (Denison et al., 2014;
Denison and Mishra, 1995). i¢ faktérler, sirketin yenilik yapma ve performansi
gelistirme yetenegini kolaylagtirmasi beklenen stratejiler ve organizasyonel 6zellikleri
yansitirken (Gatignon and Xuereb, 1997); dis faktorler ise, kuruluslari verimli ve etkili
bir sekilde ¢alismaya ve performanslarini siirdiirmeye veya iyilestirmeye tesvik eden
firsatlar veya tehditler ve ¢evresel degisiklikleri kapsamaktadir (Damanpour et al.,
2009; Garcia-Zamora et al., 2013). Diger yandan, organizasyonlar agisindan, hem i¢
hem de dis ¢evreye yonelimler, kurumsal performans i¢in olumlu etkilere sahiptir
(Chan et al., 2012). Bu nedenle; bir organizasyonun kiiltiirii, i¢ ve / veya dis
paydaslarin degisen beklentileriyle uyumsuz hale gelirse, organizasyonun etkililigi ve

etkinligi azalabilir (Ernst, 2001; Lunenburg, 2012).
Bu baglamda; Schein (1990)’e gore:

1) Organizasyona yiiksek katilim, dis kontrollere olan ihtiyaci azaltacak ve
dolayisiyla daha iyi davranig koordinasyonuna yol agacak bir sahiplenme ve baglilik

duygusu yaratacaktir.

2) "Giicli" kiiltiirler tarafindan tiretilen tiirdeki organizasyon i¢in organizasyon
i¢i tutarlilik, daha 1yi koordinasyon ve kontrole ve dolayisiyla daha fazla etkinlige yol
acacaktir, ancak bu tutarlilik ¢evresel degisimlere uyarlanmadig takdirde islevsiz

olabilecegi de kabul edilmektedir.

3) Dis gevreyi algilama ve tepki verme becerisi, i¢ miisterilere yanit verme
yetenegi ve elde edilen yeni bilgilere dayali yeniden yapilandirma becerisi ile ifade

edilen dis ¢cevreye uyum, etkinligi artiracaktir.
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4) Iyi anlagilmis bir misyon, dogru hedefe yonlendirir ve bdylece organizasyonel

etkinligi artirir.

Bazi basarili organizasyonlar, 6zellikle aktif olarak gelistirdikleri ve yonettikleri
ve basarilarina 6nemli 6l¢tide katkida bulunan farkli kiiltiirlere sahiptir (Gregory,
1983).

Durum boéyle iken, ¢ok az ¢alisma, bir organizasyonun kiiltiirel 6zelliklerinin,

yonetim uygulamalarini ve performansi etkiledigini arastirmistir (Denison, 1990).
2.2.2.1 Dis Cevreye Uyum (Adaptability) Kiiltiirii

Orgiit teorisi disiplininin temel bir 6zelligi, bir organizasyonun gevresine vurgu
yapmasidir (Raisch and Birkinshaw, 2008). Bununla birlikte, orgiit teorisi
arastirmacilari, verimliligi ve esnekligi miimkiin kilan organizasyonel oOzellikleri
islevsellestirmenin zorlugunu uzun siiredir tartismaktadirlar (Raisch and Birkinshaw,
2008). Yonetim teorileri ise, bir orgiitliin ¢evresine uyum saglama yetenegini analiz
etmede Onemli bir faktérdiir (Miles et al., 1978). Bu baglamda, bir¢ok g¢ergevede,
arastirmacilar bir organizasyon ile ¢evresi arasindaki iligkinin dogasimi kiiltiiriin
anahtar bir yonii olarak incelemektedir (Detert et al., 2000). Diger taraftan, sosyal
organizasyonlarin kiiltiirii ve isleyisi arasindaki iliski, uzun zamandir sosyal bilimlerde
tartigilan konulardan biridir (Denison and Mishra, 1995). Bu alandaki yazarlarin ve
teorilerin her biri, sosyal organizasyonlarin adaptasyonunun kritik bir yonii olarak
kiiltire odaklanmis ve Kkiiltiirii  "insan topluluklarint ekolojik ortamlariyla
iligkilendirmeye hizmet eden, sosyal olarak aktarilan davranis kaliplar1" sistemi olarak
gormiiglerdir (Denison and Mishra, 1995). Baz1 yazarlara gore, bir organizasyon ile
cevresi arasindaki iligki ayn1 zamanda organizasyonun temel (i¢, dis veya her ikisi)
yonelimini igerir (Detert et al., 2000). Dolayisiyla; giliniimiizde, kuruluslarin 6nemli
bir rekabet avantajinin, hem i¢ hem de dis is cevrelerden gelen zorluklara karsi
O6grenmeye ve bunlara yanit verme yeteneklerine bagli oldugu konusu gittikge daha
fazla kabul gormeye baslamistir (Skerlavaj et al., 2007). Deal ve Kennedy (1982)’¢
gore, degisen i¢c ve dis ¢evreyle basa ¢ikmak icin, dis ¢evreye uyum yetenegi olan
giiclii bir organizasyon kiiltiirii, orgiitler igin ¢cok dnemlidir (Deal and Kennedy, 1982;
Garnett James et al., 2008). Detert et al. (2000)’e gore ise, bir organizasyon ile ¢evresi

arasindaki iligki, orgiitiin dis ¢evresini kontrol edip etmedigine veya onun tarafindan
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kontrol edildigine dair fikirleri icerir. Bu kapsamda, dis ¢evreye ydneliminin
organizasyonlar baglaminda, etkisi en iyi kurumsal teori ile agiklanabilir (Chan et al.,
2012). Bu teoriye gore, firmalarin gesitli 6nemli kurumlar tarafindan dayatilan farkli
kisitlamalarla basa ¢ikmasi gerekir (Chan et al., 2012; North, 1990) ve firmalar bu
kurumlarim izin verdigi kisitlamalar dahilinde c¢alisirlarsa, istikrarlarini  ve
mesruiyetlerini ve nihayetinde hayatta kalma olasiliklarini artiracaklardir (Chan et al.,
2012; DiMaggio and Powell, 1983). Yaygin olarak incelenen diger bir yaklasima gére
organizasyonlar birer organizma olarak goriilmektedir (Smircich, 1983).
Organizasyonlarin degisen bir ortamda hayatta kalmak ve degisen ¢evreye uyum
saglamak i¢in miicadele ettigi diisiincesine dayanan bu kavram, organizasyonlara
uygulanan sistem teorisi diislincesinin temelini olusturur (Burns and Stalker, 1961;
Lawrence and Lorsch, 1967; Smircich, 1983; Trist and Bamforth, 1951). Bu
yaklagimda, organizasyonlar, sistem sinirlart boyunca karsilikli bagimliliklart ve
degisimleri yonetme bigimleri agisindan incelenir (Smircich, 1983). Kilmann (1985,
s. 356), sirketlerin iy1 performans gostermesi i¢in "risk alma, giivenme ve proaktif bir
yaklagim" iceren adaptif kiiltiirlere sahip olmasi gerektigini 6ne siirmiistiir (Gordon
and DiTomaso, 1992; Kilmann, 1985). 1990'larin basinda Kotter ve Heskett (1992)
uyarlanabilir kiiltiirii en uygun orgiitsel kiiltiir olarak tanimlamistir (Chan et al., 2012).
Ayn1 zamanda, Kotter ve Heskett (1992: s.44), "yalmzca g¢evresel degisimi
ongorebilecek ve bu degisime uyum saglanmasina yardimci olabilecek kiiltiirlere sahip
organizasyonlar, uzun siireler boyunca tistiin performansla iliskilendirilebilecegini"
ifade etmislerdir (Kotter and Heskett, 1992; Parry and Proctor-Thomson, 2002). Bu
kapsamda; yazarlar, dis ¢evreye uyum yetenegi olan bir organizasyonu, yeniligi tesvik
eden ve besleyen bir organizasyon olarak tanimlarlar (Parry and Proctor-Thomson,
2002).

Son donemlerde, orgiitsel ortamlar giderek daha karmasik, dinamik ve birbirine
bagimli hale gelmeye baslamistir (Gao et al., 2011). Bu kapsamda, dis g¢evresel
faktorler hizla degismekte, belirsizlikler ve karmasalar artmakta ve bu durum
kuruluslar i¢in sorun yaratabilmektedir (Wang et al., 2012). Bununla birlikte, 6rgiitsel
dis ortamdaki degisimler ve dinamizm, yoneticilerin gelecekteki olaylar1 ve bunlarin
organizasyon {izerindeki etkilerini tahmin etme kabiliyetlerini zorlastiran bazi
belirsizliklere neden olabilmektedir (Lumpkin and Dess, 2001). Bu baglamda, ¢evresel

faktorleri gormezden gelen veya cevredeki degisimlere tepkisiz olan herhangi bir
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oOrgiit, sorunlara davetiye c¢ikarabilmektedir (Wang et al., 2012). Diger taraftan,
kiiresellesme ve yogun rekabet, organizasyonlarin rekabeti siirdiirebilmeleri igin
dinamik ortamlar1 degistirmesini ve bunlara uyum saglamasini gerektirir (Sackmann
et al., 2009). Bu baglamda degerlendirildiginde, genel olarak, esneklik ve dis ¢evreye
uyum yetenegi faydalidir ve ¢ogunlukla ekiplerin sorunlardan uzak durulmasina ve
sorunlar1 basarili bir sekilde yonetmesine olanak tanir (Langfred, 2007). Bu nedenle,
Kiiltiirel bir 6zellik olarak orgiitlerin dis ¢cevreye uyum yetenekleri gerekli ve 6nemli
olarak goriilmektedir. Esneklik, dis ¢evreye uyum ve yenilige odaklanma, orgiit
kiiltiiriiniin etkili degisim girisimleri ve stratejilerinin ayrilmaz bir pargasi olarak
degerlendirildigi i¢in, genellikle bu kavramlar 6rgiit kiiltiirii alanina dahil edilmektedir
(Parry and Proctor-Thomson, 2002). Yiiksek diizeyde i¢ odakli ve entegre orgiitler, dis
pazar taleplerine uyum saglamada zorluk yasayabilir, bu nedenle degisim olusturmak,
miisteriyi anlamak ve ihtiyaglarini kargilamak igin, orgiit olarak 6grenmeye devam
etme kapasitesini gelistirmek de 6nemlidir (Gillespie et al., 2008). Bazi aragtirmacilar,
orgiit kiltiirti, stratejik odak noktasi olarak i¢ isleyis yerine 6zellikle dis cevreye
odaklandiginda, bu durum Orgiitiin degisen piyasa kosullarina uyum saglamasina
yardimci olabilecegini iddia etmektedir (Ngo and Loi, 2008). Buna gore, yaraticilik,
yenilikg¢ilik ve esneklik normlarini biinyesinde barindiran giiclii kiiltiirler, orgiitsel
uyumu tesvik etmek igin en etkili mekanizmalar olabilir (O'Reilly and Chatman,
1996). Bu kapsamda, orgiit kiltiirii, bir orgiitiin dis olaylara nasil karsilik verecegini

ve stratejik segimler yapacagini etkiler (Dai et al., 2018; Denison and Mishra, 1995).

D1s ¢evreye uyum kapasistesi, orgiitiin dis kosullardaki degisimlere karsilik
verebilmek i¢in i¢ degisimini gergeklestirebilme yetenegini ifade etmektedir (Denison
and Mishra, 1995; Gillespie et al., 2008; Kotrba et al., 2012). D1s ¢evreye uyum, bir
orgiitlin ¢cevresel degisikliklerden sonra hayatta kalabilmek icin davranislari, yapilar
ve sistemleri degistirme yetenegine sahip olma derecesini ifade eder (Zheng et al.,
2010). Cevreye uyum kavrami, bir orgiitiin kendi ¢evresinden gelen sinyalleri alma,
degerlendirme ve hayatta kalma, biiyiime ve gelisme olanaklarini artiran i¢ davranis
degisikliklerine doniistiirme kapasitesini destekleyen bir normlar ve inanglar sistemine
sahip olmas1 gerektigini ifade eder (Denison and Mishra, 1989). Denison (1990), dis
cevreye uyumun; orgiitsel 6grenme, miisteri odaklilik ve degisim olusturma yoluyla

saglanabilecegini belirtmistir. Bu yaklagima gore dis cevreye uyumun {i¢ yoniiniin
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(asagidaki tabloda gosterilmistir) bir kurulusun etkinligi tizerinde etkisinin olmasi

muhtemeldir (Denison and Mishra, 1989):

Tablo 2. 2: Dis Cevreye Uyum (Adaptability) Boyutunun Ozellikleri (Kotrba et al., 2012)

TANIMI
OZELLIK _— <o oo
BOYUTU Dis kosullara cevap olarak orgiitsel degisim kapasitesi olustur.
1. Degisim Orgiit, degisen ihtiyaclar1 karsilamak amaciyla, uyarlanabilir yeni yontemler

olusturabilir.
Olusturma: | Orgiit, i ortamini yorumlayabilir, mevcut degisikliklere hizli bir sekilde tepki
verebilir ve gelecekteki degisiklikleri tahmin edebilir.

Orgiit, miisteriyi anlayarak onun taleplerine karsilar ve onlarin gelecekteki

2. Miisteri o I
ihtiyaglarini 6ngoriir.
Odakhhk: | Orgiit, miisterinin tatmin olma ve memnuniyet diizeyi ile ilgilenir ve buna gére
pozisyon alir.
3. Orgiitsel C)rgi’it, gevreden. gglen }lyarlmlan/sinyalleri alir, dege.rlenc.liri.r ve bl.ln.lal‘l yeniligi
. tesvik etmek, bilgi edinmek ve Orgiitsel yetenekleri geligtirmek i¢in firsatlara
Ogrenme: | déniistiiriir,

Denison (1990)'a gore, dis cevredeki degisimlere uyum saglayabilecek bir
orgiitsel yetenek olmadan orgiit etkili olamaz ve bu uyum yeteneginin ii¢ yoniiniin her
biri, bir kurulusun kiltiirii tarafindan desteklenir (veya desteklenmez) (Denison,
1990). Bu baglamda, kiiltiir, bir orgiitiin dis degisikliklere uyum saglamasina yardimci
oluyorsa, uzun vadede yiiksek performansa yol agabilir (Mousavi et al., 2015). Bu
nedenle; orgiitlerin dis kosullara uyum kapasitelerinin, i¢inde bulunduklar1 kosullara
uygun olarak kendilerini siirekli yenilemeleri ve siirdiiriilebilir bir basar1 igin kritik
oneme sahip olugu soylenebilir. Yakin gecmiste yapilan c¢alismalar, bir saglik
orgltiiniin kiiltiirii ile ¢esitli performans 6lc¢limleri arasinda pozitif bir iliski oldugunu
gostermistir (Meterko et al., 2004). Mousavi et el. (2015), orgiitlerin katilim ve dig
cevreye uyum yeteneklerinin kurumsal performansi dogrudan etkiledigini bulmustur.
Bu baglamda, organizasyon kiiltiiri, saglik hizmeti organizasyonlariin performansi
ve dis ¢evreye uyumu ile ilgili bir anahtar faktér olarak giderek daha fazla ilgi
gormiistiir (Meterko et al., 2004). Bununla birlikte, orgiitlerin dis ¢evreye uyum
stiregleri oldukca karmasik ve degisken oldugundan, orgiitsel uyumu incelemeye

yonelik arastirmalar sinirhidir (Miles et al., 1978).
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2.2.2.2 Katihm/Dahil Olma (Involvement) Kiiltiirii

Giliniimiizde, orgiitler arasinda giderek artan rekabetlere ve pazar kosullarina
bagli olarak; artan miisteri beklentileri, yenilik¢i teknoloji ve kiiresellesmeden
kaynaklanan hizli degisim diizeyi nedeniyle, geleneksel komuta ve kontrol
sistemlerinin etkinligi tartisilmaya baslanmistir (Spreitzer and Mishra, 1999). Buna
gore, modern Orglitlerin basarisi, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmek suretiyle
becerilerini kullanarak karar alma siireglerine ne kadar katildiklarina ve ¢alisanlarin ne
kadar iyi giliclendirildigine baglidir (Nazir and Lone, 2008). Kisacasi, giiniimiizde
orgiitsel performans, giderek daha diisiik kademelerin katilimina dayanmaktadir

(Spreitzer and Mishra, 1999).

Katilim, bir kurulusun iiyelerinin karar alma siirecine katilim diizeyini ifade eder
(Zheng et al., 2010). Bu boyut, bireylerin organizasyon igindeki kisisel katilimi ile
ilgilidir ve organizasyonun i¢ dinamiklerine ve esneklige odaklanmay1 yansitir
(Denison et al., 2014). Bir is ortaminda ¢alisanlarin katilimi (involvement); kavram
olarak, yoneticilerin gercek karar verme siirecinden 6nce herkesin goriislerini almak
igin ekipler olusturulmasi ve toplantilar diizenlemesi gerektigi konusundaki teoriye
dayanmaktadir (Shalini et al., 2013). Giiniimiizde, basarili orgiitlerin kiiltiiriiniin
gostergesi olan en onemli ilk mekanizmanin, katilimi saglayan sistemler oldugu ile
ilgili goris one ¢ikmaktadir (Charles, 1989). Bu baglamda, katilim énemsenmeyen
etkili oOrgiitlerde, her seviyedeki insanlar, islerini etkileyecek kararlara katki
sagladiklarint ve kurulusun hedefleriyle dogrudan ilgili ve sorumlu olduklarini
hissederler (Fey and Denison, 2003). Kiiltiirel bir 6zellik olarak katilim, caligan
memnuniyetine ve genel performansa odaklanan orgiitler i¢in etkinligin temel

belirleyicisidir (Nazir and Lone, 2008).

Yiiksek performansl ¢aligma sistemleri, ¢alisanlarin, baskalari tarafindan taklit
edilmesi zor olan birincil rekabet avantaji kaynagi oldugunu ve ¢aliganlarin kendilerini
stirekli gelistirmeleri gerektigini ve eger bunu yapmaya motive olurlarsa daha yiiksek
seviyelerde performans gostereceklerini varsayar (Zacharatos et al., 2005). Ayrica,
modern Orgiitler; st diizeydeki yoneticilerin ¢alisanlarim1  yakindan kontrol
etmelerinden ziyade, calisanlarin firsatlar1 aramalarina ve miisterilerin ihtiyaclarina
daha ¢abuk cevap vermelerine ihtiyag duymaktadir (Spreitzer and Mishra, 1999). Bu

baglamda, bir Orgiitte karar alma siirecine katilim: "¢alisanlara, miisteri ihtiyaclarin
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karsilamak icin "gerektiginde" karar alma yetkisine imkan saglar" (Bartunek and
Spreitzer, 2006; Knouse and Strutton, 1996). Bu nedenle, katilimci karar verme,
yiiksek kaliteli egitim saglama, bilgi paylasimi ve c¢alisanlarin giiclendirmesi gibi

uygulamalar tesvik edilerek basarilabilinir (Zacharatos et al., 2005).

Ortak karar verme veya hiyerarsik istler ile astlar arasinda yetki paylasimi
olarak tanimlanan katilim, orgiitsel bilimlerde temel bir arastirma konusudur (Wagner
and Gooding, 1987). Katilim, hiyerarsik olarak esit olmayan bireyler arasinda yetkinin
paylasildigir bir siirectir (Wagner, 1994). Katilimci yonetim, insan iliskilerini
vurgulayan yonetim tekniklerinin bir sonucudur (Boissoneau and Schwahn, 1989).
Katilimer  yonetimin yaklagiminin  etkililigi, {ist yOnetimin destegine, uygun
organizasyon kiiltlirline, yonetim modelinin tasarimina, uygulama tekniklerine ve
calisanlarin ilgi ve yeteneklerine baglidir (Huang, 1997). Karar alma siirecine katilim,
politika olusturmaya iliskin karar verme giicliniin gorece yogunlagsmasi anlamina gelir
(De Long and Fahey, 2000). Karar verme siirecine, alt kademelerden katilimin,
genellikle daha fazla is memnuniyet ve iiretkenlikle sonuglandigini gosteren énemli

arastirmalar mevcuttur (Wexley et al., 1973).

Katilim ozelligi, ¢alisanlarin bagliligina ve sahiplenme duygusuna, onlar
etkileyen kararlara katilimina ve takim oryantasyonuna odaklanir (Gillespie et al.,
2008). Buna gore, calisanlar orgiitsel karar alma siirecine katildiklarinda, 6rgiit i¢in
sahiplenme, giiven ve baglilik duygusu gelistirirler (Tedla, 2016). Vroom (1959),
siireclere katilimin; hiyerarsinin ve otoritenin az oldugu is ortamlarinda, karar verme
ozerkligine ihtiya¢ duyan ¢alisanlar a¢isindan hem is performansi hem de is tatmin ile
pozitif yonde iliskili oldugunu bulmustur (Wexley et al., 1973). Denison (1990),
katilmim yetenek gelistirme, takim oryantasyonu ve giiclendirme yoluyla
saglanabilecegini belirtmistir. Bu kapsamda, katilimin {i¢ yoniiniin (agsagidaki tabloda
gosterilmistir) bir kurulusun etkinligi lizerinde etkisi olmasi muhtemeldir (Denison

and Mishra, 1989):
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Tablo 2. 3: Katilim (Involvement) Boyutunun Ozellikleri (Kotrba et al., 2012)

TANIMI
OZELLIK Calisanlar, kendilerini islerine bagh hisseder, sahiplenme duygulariyla
BOYUTU hareket eder ve islerine katki saglarlar.
1. Yetenek Organizasyon, rekabet edebilmek ve devam eden is ihtiyacglarini kargilamak
Gelistirme: icin ¢alisanlarin becerilerinin gelistirilmesine siirekli yatirim yapmaktadir.
2. Takim Isler yapilirken, tiim calisanlar kendilerini karsilikli olarak sorumlu hisseder,
tak hedefler belirl isbirligi i¢inde ¢al deg ir.
Oryantasyonu: ortak hedefler belirler ve isbirligi i¢inde ¢alismaya deger verir

Organizasyondaki islerin yapilmasi ekip ¢aligmasina dayanir.

Bireyler kendi islerini yonetme yetkisine, inisiyatifine ve yetenegine sahiptir.

3. Giglendirme: Bu durum, orgiite yonelik bir sahiplenme ve sorumluluk duygusu yaratir.

Biligsel olarak, yiiksek katilimli sistemler, calisanlarin bilgiyi daha 1iyi
kullanmalarin1 ve orgiitsel faaliyetleri nasil etkileyebileceklerini anlamalarini saglar
(Spreitzer, 1996). Bu kapsamda; katilim kavrami, iiyelerin orgiit siireglerine dahil
edilmesinin ve katilimimin, uyumsuzluga, tutarsizlifa ve uygunsuzluga ¢oziim
olacagini ve daha demokratik bir i¢ siire¢ ile sonuglanacagini ileri siirer (Denison,
1990). Etkili kuruluslar c¢alisanlarini giiglendirir, takim g¢alismasini kullanir ve
calisanlariin kapasitesini siirekli gelistirir (Gillespie et al., 2008). Calisanlar bilgi ve
becerilerine katkida bulunma firsatina sahip olacak ve kararlar birden fazla bakis
acisin1 yansitacak, mesru algilanacak ve uygulama olasiligi daha ytiksek olacaktir. Bu

stire¢, bir kurulusta "daha 1yi" kararlara ve uygulamalara gecilmesini saglayacaktir

(Denison, 1990).
2.2.2.3 Orgiit i¢i Uyum/Tutarhlik (Consistency) Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, varsayrmlar, degerler ve eserler olmak iizere ii¢ farkli seviyeden
olusan ¢ok katmanli bir olgu olarak tanimlanmaktadir (Newton and Jimmieson, 2008).
Orgiit kiiltiirii, bireysel tutumlari, ¢alisan davramslarini ve orgiitsel uygulamalari
yasam i¢inde birbirine bagli unsurlar olarak goriir (Foster-Fishman and Keys, 1997).
Ayrica, bir organizasyonun kiiltiirli, bir kurulusun {iyelerinin algilarini, normlarini,
duygularini, umutlarin1 ve 6zlemlerini de kapsar (Roberts et al., 1998). Kiiltiiriin
"katmanlar" modeline gore, varsayimlar, inanglar ve degerler kiiltiiriin temel ¢ekirdek
unsurlarini olusturur iken; somut eserler, faaliyetler ve davramis kaliplari, kiiltiiriin
disaridan goriinen gorsel 6zelliklerini yansitir ve bireysel davraniglarin ¢ogu kiiltiirel

degerlerden ve normlardan etkilenir (Chen et al., 1998). Bu baglamda; Organizasyon
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kiiltiirii, organizasyonun iiyelerinin inanglarina, diislincelerine, algilarina ve hislerine
rehberlik eden ve sonugta onlarin davranislarini yonlendiren, ortak bir anlama ve

algilama sistemine atifta bulunur (Foster-Fishman and Keys, 1997).

Insanlarin davranislari, kiiltiirel, sosyal baglam tarafindan sekillendirilir,
yonlendirilir ve sinirlandirilir; normlar, kisilerarasi giiven, sosyal aglar ve sosyal
organizasyon sadece toplumun degil, ayni zamanda ekonominin isleyisinde de
onemlidir (Coleman, 1988). Ayrica, kisilerin tutumlart ve degerleri etkilesim
halindedir ve zamanla birbirini etkileyebilir (Jones and George, 1998). Bu nedenle,
orgiitsel kiiltiiriin 6nemli dl¢iide arastirilan bir yonii de ¢alisanlarin o kiiltiirle ilgili
degerlere uyma derecesi ve bunun ¢alisan ve oOrgiitsel sonuglar {izerindeki etkisidir
(Newton and Jimmieson, 2008). Degerler, insanlarin se¢imlerini, tutumlarini ve
davraniglarint motive eden ve onlara rehberlik eden, 6nemi degisen tanimlanabilir
hedeflerden olusur (Whitener et al., 1998). Ayrica, degerler, bir kisinin ¢evresine
uyumunu kolaylastiran bir tlir sosyal bilistir ve degerlerin davranislarin iizerinde
etkileri vardir (Chatman, 1989a). Bu baglamda, organizasyon kiiltlirli, bir
organizasyon i¢inde basarili olmak i¢in gerekli olan kisi-cevre uyumunu anlamak ve
degerlendirmek i¢in mitkemmel bir ¢ergeve saglar (Foster-Fishman and Keys, 1997).
Kisi ile ¢evresi arasindaki uyum veya eslesme derecesi, tutum ve davranissal sonuglari
etkileyebilir (Newton and Jimmieson, 2008). Ornegin; organizasyonun iiyeleri,
organizasyonlarinin deger ve normlarmin samimiyeti vurguladigi ve catismalarin
¢Ozliimiini tesvik ettigi algisin1 paylastiklarinda, tyeler liderlerle yiiksek kaliteli
degisim iliskileri kurma konusunda daha fazla motive olabilmektedir (Erdogan et al.,
2006). Cesitli orgiitsel kiiltiir teorisyenleri, orgiitsel kiiltiriin bir dizi OSlgiilerini
sunmuslardir (Ogbonna and Harris, 2000). Orgiit kiiltiirii literatiiriindeki baz1 érgiitsel
yaklasimlar, Orgiitsel bagarimin anahtarinin organizasyon igindeki insanlara ve
stireclere odaklanmaya dayandirildigimi varsaymaktadir (Detert et al., 2000).
Literatiirde, "glicli kiiltiirlerin", "zay1f kiiltiirlerden" daha 1yi performans gdsterdigini
gosteren cesitli calismalar mevcuttur ve degerlendirmeler ‘gii¢lii’ kurumsal kiiltiirlerin
icsel davranigsal tutarliligt kolaylagtirarak orgiitsel performans: gelistirdigini

varsaymaktadir (Jacobs et al., 2013).

Organizasyon i¢inde paylasilan anlamlarin 6nemini vurgulayan ve paylasilan

amaglarin olumlu bir etkiye sahip oldugunu savunan tutarlilik (Orgiit i¢i uyum)
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teorileri; bir organizasyondaki tiim tiyelerin, "iyi iletisim kurma temelini" olusturan
ortak bir degerler ve inanglar cercevesine gore hareket ederek calistigini ileri
stirmektedir (Denison, 1990). Bu baglamda, literatiirde, 6rgiit i¢inde biitiinlesmenin
onemli bir faktorii olarak en yaygin kabul goriilen yaklagim, Denison’un (1990) icsel
tutarlilik (consistency) orgiit kiiltiirii teorik modeline dayanmaktadir. Denisona (1990)
gore; icsel tutarlilik, zaman iginde gercek uyum ve verimliligi tesvik eden
organizasyonel sistemlerin ve siireglerin varligini tarif eder (Gillespie et al., 2008).
Organizasyon icindeki insanlara ve siireglere odaklanan igsel tutarlilik teorisi, orgiit
kiiltiirii ile etkililik arasindaki iliski hakkinda aragtirmacilara farkli bir bakis agis1 sunar
(Denison, 1990). Tutarlilik (6rgiit i¢i uyum), ortak bir yonetim ilkeleri setine, isleri
yapmanin dogru ve yanlis yollarina iliskin fikir birligine ve organizasyonun genelinde
koordinasyon ve entegrasyona odaklanir (Gillespie et al., 2008). Bununla birlikte;
orgiit i¢i uyum, degerler ve normlar etrafinda uyum, biitlinlesme veya anlagma
diizeyini ifade eder (Kotrba et al., 2012). Dolayisiyla, Denisonun (1990), bu yaklagima,
orgiit i¢i uyumun, gii¢lii, yaygin bir sekilde paylasilan ve devamh gii¢lendirilen bir
organizasyon kiiltliriiniin daha fazla etkili olan bir faaliyete kaynak sagladigini iddia
etmektedir (Garnett James et al., 2008). Ciinkii, organizasyonlar tutarli ve iyi entegre
olduklarinda daha etkilidir ve bu tiir bir tutarlilik, giiclii bir istikrar ve i¢ biitiinlesme
kaynagidir (Kotrba et al., 2012). Bu baglamda, "Giiglii bir kiltiiriin" etkililik
tizerindeki olumlu etkisi olabilecegini vurgulayan orgiit i¢i uyum kiiltiirii yaklagima;
bir organizasyonun {iiyeleri tarafindan iyi anlasilan ortak bir inanglar, degerler ve
semboller sisteminin, liyeler arasindaki uzlasma ve koordineli eylemler gerg¢eklestirme
yetenekleri tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu savunmaktadir (Denison, 1990).
Denison‘un (1990) bu yaklasimina gore; orgiit ici uyumun (tutarlilik) ti¢ yoniiniin
(asagidaki tabloda gosterilmistir) bir kurulusun etkililigi tizerinde etkisi olmasi

muhtemeldir:
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Tablo 2. 4: Orgiit I¢i Uyum (Consistency) Boyutunun Ozellikleri (Kotrba et al., 2012)

TANIMI

OZELLIK

BOYUTU
1. Koordinasyon | Organizasyonun farkli islevleri ve birimleri entegre olabilir ve ortak hedeflere
ulagmak i¢in birlikte ¢alisabilir.

Degerler ve normlar etrafinda uyum, biitiinlesme veya uzlasma seviyesi.

/ Entegrasyon:

Organizasyonun iiyeleri kritik konularda anlagmaya varabilir.

2. Anlasma/ Bu 6zellik, temel anlagma diizeyini ve sayet bir anlagmazlik ortaya ¢ikar ise,
Uzlagma: farkliliklar1 uzlastirma yetenegini igerir.
Organizasyonun iiyeleri, giiclii bir kimlik duygusu ve agik bir beklentiler
3. Temel o . N .
dizisini olusturan bir takim degerleri paylasur.
Degerler:

Orgiit ici uyum kiiltiiriindeki "Temel kavram", igsellestirilmis degerlere dayanan
ortiilk kontrol sistemlerinin, agik kurallara ve diizenlemelere dayanan dis kontrol
sistemlerinden daha etkili bir koordinasyon saglama aract olmasidir (Gillespie et al.,
2008). Bu boyut; paylasilan degerleri, verimli sistemleri ve siirecleri ifade eder ve
dahili ve istikrarli bir odagi yansitir (Denison et al., 2014). Denison‘un (1990) bu
yaklagimina gore; organizasyon i¢inde orgiit ici uyumun, koordinasyon/entegrasyon,
anlagma, temel degerler ile saglanabilecegini belirtmistir. Bu kapsamda, davranis, bir
dizi temel degere dayanir, bireyler kendi aralarinda anlagmaya varabilirler ve
organizasyonun faaliyetleri iyi koordine edilmis ve entegre edilmistir (Kotrba et al.,
2012). Dolayisiyla, etkili organizasyonlar, oldukea tutarls, iyi koordine edilmis ve iyi
entegre edilmis "gliglii" kiiltiirlere sahip olma egilimindedir (Fey and Denison, 2003).
Buna gore, giiclii bir kiiltiir, dahili koordinasyon ve davranis kontrolii i¢in ¢ok daha
biiyiik bir potansiyele sahiptir ve iyi sosyallesmis liyelere sahip giiclii bir kiiltiir, bilgi
aligverigini ve davranis koordinasyonunu kolaylastirdigi igin etkililigi artirir (Denison,

1990).

2.2.2.4 Misyon (Mission) Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel amaglara ve hedeflere ulasilmasma zemin hazirlayan
kritik bir faktordiir (Nongo and Ikyanyon, 2012). Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiitiin amaglarini
ve uygulamalarini yansitan varsayimlar, inanglar, normlar ve fikirler de dahil olmak
tizere paylasilan bir 6zellikler kiimesidir (Dai et al., 2018; Khazanchi et al., 2007; Liu

et al., 2010). Kiiltiiriin diger bir 6zelligi de, bir orgiitiin liyelerinin davraniglari igin
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kilavuz gorevi goren; odaklanmis stratejiler ve siire¢ ortamlarini olusturmak igin
gerekli olan benzersiz siireclerin destegiyle hayata gecirilen, 6zel bir misyon ifadesinin
gelistirilmesiyle baslayan bir dongii ile ilgilidir (Schneider et al., 2013). Diger bir
anlatimla, orrgiit kiiltiirli izerine yapilan ¢alismalarda, arastirmacilar, orgit kiiltiiriiniin
bir 6zelligi olarak, drgiit misyonunun veya bir orgiitiin ve iiyelerinin amag ve yoniiniin
ortak bir tanimlamasinin dnemine dikkat ¢gekmektedirler (Denison and Mishra, 1989).
Misyon, kurulusun; ¢alisanlara odaklanma duygusu ve gelecege dair ortak bir vizyon
saglayan anlamli bir uzun vadeli yon tanimlama becerisini yansitir (Block, 2003).
Bununla birlikte, misyon, bir 6rgiitiin neden var oldugu ve nereye gittigi konusunda ne
kadar net oldugunu ve 6rgiitiin amacina ne kadar yon verdigini ifade eder (Gillespie et
al.,, 2008). Bu baglamda, misyon anlayisi, oOrgiitlerin gelecege yonelik ideal
diistincelerini uygulamalarin1 da gerektirir (Davis, 1987; Denison, 1990; Weick,
1979). Misyonun uygulanmasi, bir organizasyonun varliginin ana nedenidir
(Hickman, 2010). Kiiltiir, orgiitsel stratejilerin nasil uygulandigini ve uygulamanin
basarili olup olmadigimi belirler (Durmusoglu et al., 2014; Wilkins and Dyer, 1988).

Orgit stratejisi, iist yonetimin 'zihinsel haritalarmi' temsil eder ve iist yonetimin
secimleri ise kurumsal ¢evreyi yansitir ve bundan etkilenir (Ngo and Loi, 2008).
Basarili orgiitler, amaglari ve stratejik hedefleri tanimlayan ve gelecek vizyonunu ifade
eden net bir amag ve yon anlayigina sahiptir (Fey and Denison, 2003; Hamel and
Prahalad, 1994; Mintzberg, 1987; Mintzberg, 1994; Ohmae, 1982). Bu anlayisa gore,
etkili bir orgiit kiiltiirtinde, orgiit yoneticileri, organizasyonun kisa ve uzun vadeli
hedeflerini belirlemek i¢in organizasyonun misyonundan ve vizyonundan
faydalanirlar (Nongo and Ikyanyon, 2012; Tedla, 2016). Orgiitlerin basaris1, drgiitlerin
orgiitsel misyonuna ve stratejilerine dayanan ortak bir vizyona ne derecede ulastiklari
ile oOlgiilebilmektedir (Bartolomucci et al., 2004). Paylagilan misyon 0zelligi,
calisanlarin kuruluslarin islevi, amacit ve hedeflerine iliskin paylastigi anlayisin
kurumsal baglilik ve etkili performansla nasil sonuglandigini lger (Nongo and
Ikyanyon, 2012). Orgiitiin temel misyonu degistiginde, kurulus kiiltiiriiniin diger
yonlerinde de degisiklikler meydana gelir (Fey and Denison, 2003). Bir 6rgiitiin temel
degerlerinden dogan ve bunlar1 destekleyen misyon duygusu; amag¢ ve anlamin yani
sira bir orgiitiin ¢calismasinin neden énemli olduguna dair ip uglar1 vererek, orgiit ve
oOrgiitlin iiyeleri i¢in uygun eylem planmni tanimlamaya hizmet eden belirgin bir yon

gosterir ve tiyelerin hedefler belirlemelerini saglar (Denison, 1990). Misyon, (a) net
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bir yon ve vizyon, (b) stratejik karar ve niyet ve (c) iiyelerin kurulusun faaliyetlerini
yonlendirmek i¢in kullandiklari, kurulusun amag ve hedeflerini igerir (Mousavi et al.,
2015; Tedla, 2016). Diger bir anlatimla agiklamak gerekirse, etkili orgiitlerin, agik bir
hedefi ve yonii, amaglar1 ve gelecek i¢in bir vizyonu vardir (Fey and Denison, 2003;
Gillespie et al., 2008; Mintzberg, 1987; Mintzberg, 1994). Bu boyut, bir kurulusun
amacini, yoniinii ifade eder ve organizasyonun dis gevresi ile birlikte duraganlik bu

boyutun odak noktasini yansitir (Denison et al., 2014).

Tablo 2. 5: Misyon (Mission) Boyutunun Ozellikleri (Kotrba et al., 2012)

TANIMI

OZELLIK

BOYUTU Bir orgiittiin amaci ve yonii acisindan durumun belirgin olma

derecesini yansitir.

1. Stratejik Yon: | Anlamli; amaglar1 ve yonii belirgin olan, net bir strateji vardir.

2. Amaglar ve Liderler tarafindan "kayitli hale getirilmis olan" iddiali ama dlgiilebilen ve

Hedefler: anlasilabilen gercekei hedefler vardir.

Heyecan veren ve motivasyon saglayan, kisa vadeli diisiinceden o6diin

3. Vizyon: e
y vermeyen uzun vadeli bir vizyon vardir.

Orgiitsel misyon; orgiitlerin nasil faaliyet gosterdigini agiklamada ve orgiitleri
daha fazla etkili kilmak igin hangi etkili stratejilerin gelistirilmesi gerektigi
konularinda kritik bir faktor olarak kabul edilmektedir (Ali et al., 2018; Prajogo and
Sohal, 2001). Orgiitlerde misyon yaklasim tarzinin benimsenmesinin davranis
tizerinde bir etkisi vardir (Weick, 1979) ve bu anlayis bir 6rgiitiin istenen bir gelecek
durumu 6ngorerek mevcut davranisi sekillendirmesine izin verir (Denison, 1990).
Bununla birlikte, orgiit kiltiirii de, calisanlarin diisiinme, hareket etme ve siireg
iyilestirme misyonlarina yanit verme seklini etkiler (Lee et al., 2016; Shu-Mei, 2017).
Bu baglamda; misyon, 6rgiit tiyelerinin davraniglarini etkiler ve orgiitiin hedeflenen
stratejisini destekleyen davranislar tesvik eder (Cabrera and Bonache, 1999; Huang,
2012). Bir orgiitiin tarafindan belirlenen hedefler, amag¢ ve anlam saglamanin yani sira
orgiitteki uygun davranisi da tanimlar (Denison and Mishra, 1995; Hartnell et al.,
2011). Orgiitsel hedefler ve uygulamalar konusunda onlerini net olarak gdrebilen
calisanlar, beklenmedik durumlarla kars1 karsiya kaldiklarinda uygun eylem sekli
konusunda daha az belirsizlikle karsi karsiya kalirlar ve uygun sekilde tepki

verebilirler (Serensen, 2002).
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Orgiit yoneticileri, i¢ ve dis paydaslara uygun ydnlendirme saglamak igin
orgiitiin misyonunu kullanirlar (Raza et al., 2014; Tedla, 2016). Basaril1 6rgiitlerde,
iyi tanimlanmis amaglar, giiglii bir 6rgiit yapisi ve etkili is siire¢leri mevcuttur (Ensley
et al.,, 2006). Etkili bir orgiit kiltiirinde, orgilit yoneticileri, organizasyonun
misyonunun énemli her bir kismi i¢in amag ve anlamlilik saglayarak orgiit misyonunu
tamimlar (Givens, 2012; Tedla, 2016). Bir misyon, orgiitiin faaliyetleri igin
gergeklestirilecek olan sosyal rollerin ve dis hedeflerin belirlenmesini ve oOrgiitsel
rollere gore bireysel rollerin de tanimlanmasi suretiyle belirlenen hedefin
konumlandirilmasimni ve bu hedefin anlamli hale getirilmesini saglar (Denison and
Mishra, 1989). Bu siire¢ boyunca, orgiitsel misyon Orgiit tyeleri tarafindan
i¢sellestirildigi zaman, bu durum kisa ve uzun vadeli orgiitsel bagliliga katkida bulunur
ve etkili performansa yol acar (Denison, 1990). Buna gore, bir orgiitteki giiglii bir
misyonun var oldugunun hissedilmesi, liyelere orgiitiin gelecegi hakkinda belirgin bir
yon saglayacaktir (Denison, 1990). Ayrica, bir 6rgiit kendi misyonu igin, hedeflerini
ve vizyonunu agikca belirtilmis ise, sonuglar daha iyi Olgiilebilir ve uygulamada
sonuclarin Olciilebilir hale gelmesi sayesinde de performans degerlendirmeleri uygun
bir kontrol stratejisine doniisebilir (Eisenhardt, 1985). Ortak bir vizyon ve paylasilan
hedefler, tiim tiyelerin Orgiitiin vizyonunu bilmelerini, anlamalarin1 ve eylemlerini
buna gore diizenlemelerine istekli olmalarini gerektirir (Detert et al., 2000). Bu
baglamda, sosyal kontrol mekanizmas1 olarak kiiltiir, belirli kogullar altinda, mesru
stratejik ve hatta oOrgiitsel amaclar1 sosyal olarak kullanmanin etkili bir yolu
olabilmektedir (O'Reilly and Chatman, 1996). Bir orgiitte, makro diizeyde orgiitsel
misyonun acik¢a belirtilmesi, ¢alisanlar1 kendi rollerini anlamalarina ve kendilerini
Orgiitlin bir parcas1 olarak gormelerine yardimei olmak suretiyle organizasyonlara
katkida bulunmalari i¢in onlar1 motive edebilmektedir (Mayer and Gavin, 2005). Bu
yoniiyle, orgiitsel misyon baglaminda, amaglar1 ve vizyonu net olan Orgiitlerde
calisanlar neyi nasil yapacaklarin1 daha bilebilirler ve uygun stratejilere gore planlama

yapabilirler.

Bir orgiitiin faaliyetlerinin goriiniirliigii ve orgilitiin algilanan sosyal degeri, o
Orglite ait misyonun uygulanabilirlik algisina ve Orgiitiin ¢alisanlariyla ilgilenme
bi¢iminin algilanmas1 gibi faktorlere de baghidir (Perry and Mankin, 2007). Bu
baglamda, orgiitsel misyonla ilgili olarak, insanlar bir orgiitiin genel olarak nereye

varacagl hakkinda bilgi sahibi oldugu zaman, kendilerini yetkin hissedeceklerdir
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(Kanter, 1983; Spreitzer, 1995). lyi anlasilan bir misyon, calisanlara islerini hem
anlamli hale getirir hem de onlara bir hedef yonii saglar ve boylece orgiitsel etkinligi
arttirir (Spreitzer, 1996). Belirgin hedefler, sorumluluklar ve prosediirler, 6rgiitsel
calisma gruplarinda etkili ekip ¢aligmasini, uyumu, koordinasyonu ve g¢atismalarin
¢oziimiinli kolaylagtirir (Campion et al., 1993; Galbraith, 1977; Gladstein, 1984,
Guzzo et al., 1993; Seibert et al., 2004). Misyon odakli organizasyonlarin, yalnizca
kar elde etmeyi degil, insan saghigmi korumayi ve gelistirmeyi vurgulayan temel
amaglar1 da vardir (Brickson, 2007; Grant and Sumanth, 2009; Margolis and Walsh,
2003). Selznick (1957)’e gore, misyon odakli organizasyonlar sosyal degerle agilanmis
organizasyonlardir (Grant and Sumanth, 2009; Perry and Hondeghem, 2008).
Amaglar, olumlu bir 6z degerlendirme i¢in gereken kosullar1 belirleyerek, faaliyetlere
motive edici katilim saglanmasina zemin hazirlar (Bandura, 1989). Calisanlari,
orgiitiin kritik bir varlig1 olarak vurgulayan misyon ifadeleri, ¢alisanlarin orgiitteki
kiymetlerinin nasil algilandigina dair onlara bir sinyal gonderir (Schein, 1990a).
Ayrica, tiyeler orgiitsel amaclar1 icsellestirdikleri zaman, bu amaglara ulasmak i¢in
daha fazla caba harcayacaklar ve kararliliklar1 ve motivasyonlar1 yiiksek olacaktir
(Das and Teng, 2001). Calisanlar belirgin hedeflere gore davrandiklari zaman, 6rgiitiin
uzun vadeli amaglarina ulasmaya yardimei olan proaktif davraniglarda bulunma
konusunda daha fazla motive olacaklardir (Parker et al., 2006). Bu nedenle, misyonu
gerceklestirmek igin yoneticiler ve paydaslar tarafindan; maksimum performansi
kolaylastiran, bilgi paylasimini tesvik eden ve etkilesimi artiran yeni 6rgiitsel formlar

veya yapilar tasarlanmali ve uyarlanmalidir (Hickman, 2010).
2.3  Bireylerarasi Giiven

Bu boliimde, ilgili literatiir kapsaminda "Orgiit icindeki iliskilere dayanan"
bireyleraras1 giiven kavrami agiklanmis; bu kavram ile iliskili teorilere (sosyal
sermaye teorisi ve Sosyal miibadele torisi) yer verilmis; ¢calisma hayatinda kisilerarasi
giivenin 0nemi ve ayrica saglik kurumlar1 baglaminda giivenin orgiit kiiltlirii ve

psikolojik gliclendirme ile iligkisi hakkinda literatiir incelemesi gergeklestirilmistir.
2.3.1 Giiven Kavram, Tanim

Giiven, farkli bilissel, duyussal, davranmigsal ve durumsal 6zelliklere sahip,

oldukc¢a karmasik ve ¢ok boyutlu bir olgudur (Lewis and Weigert., 1985). Bununla
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beraber; giiven, sosyal bilimlerde ¢ok sik kullanilan, fakat en az anlasilan 6nemli
kavramlardan biridir (Das and Teng, 2004). Giiniimiizde, herhangi bir organizasyonda
giiven olusumuna katkida bulunan ve etkilesimde bulunan bir¢ok karmasik faktor
karsimiza ¢ikmaktadir(Carnevale and Wechsler, 1992). Giinliik yasamdaki siradan bir
dilde ortak bir kelime olarak kullanilan giiven, sosyal bilimlerde bir kavram olarak ele
alindiginda, temel anlaminin ¢ogunu muhafaza eder(Cook and Wall, 1980). Y 6netim
ve sosyoloji literatiirlerinde glivene iliskin genel kabul goren iki goriis mevcuttur: (a)
bir isin riskine dayanan ve birinin beklentilerinin tahmin edilebilirligine olan giiven
(Luhmann, 1979; Zucker, 1986) ve (b) bir basgkasinin iyi niyetine ve itimat
edilebilirligine olan giivene ile ilgili goriis (Dore, 1983; Ring and van de Ven, 1992,
1994). Oxford Ingilizce Sézliigiindeki 'giivenin' ilk temel tanimi, *bir kisinin veya bir
seyin kalitesine veya niteligine veya bir ifadenin dogruluguna itimat etmek veya
giivenmek’ olarak ifade edilmistir (Good, 2000). Bu kapsamda degerlendirildiginde,
giiven; genellikle, temelde, bir kisinin diger insanlarin sozlerine ve eylemlerine ne

kadar iyi niyet atfedildigine veya itimat edildigine istekli oldugunu tanimlar (Cook and
Wall, 1980).

Giliven konusu uzun zamandir Orgiitsel akademisyenlerin ilgisini ¢ekse de,
igyerlerindeki ¢esitli gelismeler, giivenin dogasi, Onciilleri ve sonuglari lizerinde yeni
bir odaklanmaya yol agmugtir (Brockner et al., 1997). Bazi nedenlerle, son zamanlarda,
oOrgiitsel aragtirmalarda giiven konusuna gittik¢ce daha fazla ilgi duyulmaktadir (Mayer
et al., 1995). Kiiresellesme, isyeri ¢esitliligi, kiiltiirel farkliliklar konusunda artan
farkindalik, artan isyeri demokrasisi, bilgi teknolojilerinin gelismesi ve merkezi
olmayan karar verme yaklasgimlarini benimsenmesi, glivenin énemli oldugu olay ve
stireglerden sadece birkagidir (Shockley-Zalabak et al., 2000). Giiven ve giiven
iliskileri birgok disiplinde uzun yillar aragtirma konusu olmustur (Paliszkiewicz,
2011). Bu kapsamda, sosyal, ekonomik, politik, yasal ve orgiitsel iligkilerde giivenin
onemi giderek daha fazla kabul gormektedir (Bianco, 1994; Blumberg, 1989; Brown,
1994; Garment, 1991; Miller, 1992; Putnam et al., 1994; Sitkin and Roth, 1993; Tyler
and Kramer, 1996). Orgiitsel davranis alanindaki akademisyenler arasinda giiven, bir
orgiitsel kontrol mekanizmasi gibi, 6zellikle iicret, maddi odiiller ve otoriteye bir
alternatif olarak (Bradach ve Eccles, 1989), yonetsel inang ve felsefelerde kilit bir
faktor olarak dikkat ¢ekmistir (Creed and Miles, 1996; Miles and Creed, 1995; Sitkin
and Roth, 1993). Onemli bir olgu olarak giiven, bir dizi sosyal bilimde kabul gérmiistiir
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ve oncelikle orgiitler icindeki giivene iliskin konularla ilgilenmistir (Hassan et al.,
2012). Giiven, liderlik (Atwater, 1988), iletisim (Giffin, 1967), miizakere (Bazerman,
1994), calisma iliskileri (Taylor, 1989), performans degerlendirmesi (Cummings,
1983) ve kendi kendini yoneten ¢alisma ekipleri (Lawler, 1992), dahil olmak iizere bir
¢ok konu i¢in 6nemli bir kavramdir (Schoorman et al., 2016). Genel olarak giiven hem
duygusal hem de biligsel boyutlari igerir ve sosyal diizeni glivence altina alan derin bir
varsayim islevi goriir (Lewis and Weigert., 1985). Bu baglamda, arastirmacilar
genellikle giiveni, taraflar arasinda bir miibadele (exchange) iligkisi oldugu zaman,;
kisinin, kars1 tarafin eylemlerinden zarar gormeyecegine veya riske atilmayacagina
(Axelrod, 1984; Bateson, 1988; Zucker, 1987) yada hi¢bir tarafin digerinin zayif
noktalarindan yararlanmayacagina itimat etme (Sabel, 1993) olarak goriirler (Jones
and George, 1998). Barber (1983), giivenin ahlaki, bilissel ve duygusal unsurlari
kapsadigini savunmustur (Jones and George, 1998). Giiven kavrami, orgiitlerdeki ve
kurumsal ortamlardaki davraniglarla ilgili g¢esitli yayinlarda karsimiza ¢ikmaktadir
(Cook and Wall, 1980). Cesitli arastirmacilar tarafindan; bireysel beklentiler, kisiler
arasi iligkiler, ekonomi alanindaki aligverisler (exchange), sosyal yapilar ve etik ilkeler
baglaminda farkli giiven tanimlart 6nerilmistir (Den Hartog et al., 2002). Giiveni
karakterize eden Ozellikler: ¢cok diizeyli giiven (bireysel, grup, firma ve kurumsal),
kuruluslar i¢inde ve arasinda giiven, ¢ok disiplinli giiven, giivenin birden ¢ok nedensel
rolii (neden, sonu¢ ve moderatdr olarak giiven), orgiitsel degisimden ve yeni ortaya
¢ikan giiven bigimlerinden etkilenen giiven seklindedir (Rousseau et al., 1998).
Asagidaki giliven tablosundan goriilecegi lizere, bilim insanlari, farkli sosyal
baglamlarda giivenin anlamini ve giivenin belirleyicileri veya kosullarini agiklamaya

biiyiik 6nem vermislerdir (Jones and George, 1998).

Asagidaki  tanimlar tablosunda goriildiigii lizere, literatiirde giiven,
arastirmalarin konusuna ve kapsamina gore cesitli sekillerde tanimlanmistir. Bu
tabloda gorildigt tizere, farkli arastirmacilar giiveni farkli sekilde tanimlamus;
bazilar1 giliveni tek boyutlu olarak kavramsallastirmis, bazilar1 ise kavrama boyutlar
eklemistir (Tan and Tan, 2000). Literatiirde giiven kavrami hakkinda yapilan

tanimlarin bir kism1 asagida Tablo 2.6°da gosterilmistir.
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Tablo 2. 6: Bireyler Arasi Giivenin Tanimlart

YAZARLAR VE
YILI

ARASTIRMANIN KONUSU
veya AMACI

GUVEN TANIM(LAR)I

Sitkin and Roth

Bu calisma, giiveni iki boyuta ( goéreve ozgii
giivenilirlik ve deger uyumu) ayiran bir teorinin|

ana hatlarin1 ¢izmektedir. Calisanlara HIV /]

Giliven, bir kisinin belirli kosullar altindal

(1993) AIDS ile ilgili orgiitsel tepkiler, teorinin analbelirli bir gérevi yerine getirme yeterliligine|
Onermelerini destekleyen bir vaka ornegi olarakjolan inangtir.
kullanilmistir.
Giiven, gliclendirme, adalet ve is tasariminin|Giiven, Dbireyin  insan-gevre iligkileri
Mishra and kiiciilmeyi (downsizing ) ve siirdiiriilebilirligilhakkindaki inanglarimni yansitan dinamik bir|
Spreitzer (1998) nasil etkiledigini tartigmaktadir. yapidir.
Giiven, karsi taraftan beklenmeyen bir kotil
Glivenin, giiven karsithigr ile iliskisijniyet (veya 1iyi niyet eksikligi) olmasi
Baier (1986) aciklanmaktadir. olasiligina ragmen, giivenen kisinin, diger

tarafa kargi savunmasizlhigidir.

Moorman et al.

Kisisel giiveni merkezine alan iliskiler teorisi, (1)
kullanicilarin  arastirmacilara  olan giiveninin|

cesitli iliski stlireclerini ve pazar aragtirmasininj

Giiven, sosyal miibadele iligkisi

(1992) kullanimini nasil etkiledigini ve (2) ikili gruplarjpaglaminda, bir kisinin ortagma itimat]
arasinda  incelendiginde  iligkilerin  nasilletmeye ve inanmaya yonelik istegidir.
degistigini incelemek i¢in gelistirilmistir.

Insanlarin birbirlerine giivenmesi icin rasyonel[Taraflarin (bireylerin) birbirlerine yonelik
Gambetta (2000) [gerekgeler olup olmadigi sorusuna bagli olarak|'faydali" veya en azinda zararli olmayan bir|

giivenin ve giivensizligin nedenleri tartigilmigtir.

eylemde bulunacagina dair 6zel beklentidir.

Dirks and Ferrin
(2002)

lidere ve yoneticiye yonelik son 40 yilda yapilan
giiven arastirmalarinin  bulgulart ve sonuglary

incelenmistir.

Calisanlarin  algilarina  gbre  yOneticiye|
gliven, yoneticinin adil bir sekilde hareket
edecegine, diirlist olacagina ve galisanlar i¢in|
fedakarlik yapabilecegine iliskin inang yada

bir beklenti olarak tanimlanmugtir.

Mishra (1996)

Bu caligmada, krize orgiitsel yanitlarda giivenin

rolii incelemektedir.

Giiven, taraflardan birinin, bir bagkasmin

iletisime agik olacagina iliskin inanglardir.

Lindskold (1978)

Catisma yonetimine uzlagmaci yaklagimlarldaj

giivenin rolii incelenmektedir.

S6z konusu edilen bir  kisinin itimat]
edilebilirligine, dogruluguna, diiriistliigiine]

\ve adaletine itibar edilmesidir.

Cummings and
Bromiley (1996)

Bicimsel ve agik bir giiven tanimmi yapilarak
Orgiitsel giiven kayitlarinin (Envanter) gelisimine

katki saglamak amaglanmustir.

Taraflarin, birbirlerine verdikleri tahhiitlere
uygun olarak ¢aba sarfettigine ve iyi niyetli

davrandigina, taahhiitlerden Once yapilan

miizakerelerde  diiriist  olduguna  ve
taraflardan biri firsat bulsa bile bir
baskasindan  asirt  derecede  menfaat|

saglamayacagina dair algilardur.
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Tablo 2. 6: “Devam”

YAZARLAR ve
YILI

ARASTIRMANIN KONUSU
veya AMACI

GUVEN TANIM(LAR)I

Zand (1972)

Giiven veya giiven eksikliginin yonetsel problem|

cozme etkinligi ile iligkisi aragtirilmistir.

Giiven, kisiler arasinda, 0Ozel bilgilerin
aktarilmasini saglayan, karsilikli etkilesim
saglanmasina izin veren, 6z denetimi tesvik
eden ve bagkalarinin zaaflarinin koétiiye

kullanilmasini dnleyen bir davranistir.

Jones et al. (1975)

Bu calismada; ise baglhligin, algilanan lider|
davraniglar1 ile lidere olan itimat ve giiven|

arasindaki iliskiye etkisi inclenmistir.

Lidere giiven, calisanlarin liderin gorevini
yerine getirme yetenegi ve teknik uzmanligi

ve bilgisine olan inanci anlamina gelir.

Spence Laschinger
et al. (2002)

Bu calisma, hemsirelerin igyerinde gii¢lendirme,
Orgiitsel giiven, is tatmini ve oOrglitsel baglilik]

arasindaki iliskileri test etmektedir.

Giiven, calisanlarin Orgiitsel liderlere olan

bagliligini  ve  nihayetinde  orgiitsel

eylemlerin ¢alisanlar i¢in yararli olacagina

olan inancin ifade eder.

Sabel (1993)

Degisken rekabet ortaminda yeni isbirligi

bicimleri olusturma noktasinda giivenin roli

tartisilmaktadir.

Kigilerin aralarindaki sosyal miibadele

iliskisinde hicbir tarafinin digerinin zayif
dair|

noktalarindan  yararlanmayacagina

karsilikli itimattir.

Govier (1994)

Sosyal gerceklige bagli olarak daha giivenilir bir

iletisimin/iligkinin nasil saglanabilecegi

tartisilmaktadir.

Giiven, inanglara ve degerlere dayanan ve
genellikle duygusal davranislari da igeren bir

tutumdur.

Burt and Knez
(1996)

Giiven, bir iligkinin giiciine ve iliskinin sosyal

yapidaki konuma gore nasil degisir?

Giiven, beklenen igbirligidir.

Jones and George
(1998)

Kuruluslarda giivenin nasil gelistigi ve isbirligini

\ve ekip ¢alismasini nasil etkiledigi incelenmistir.

Giiven, insanlarin degerlerinin, tutumlarinin,
ruh hallerinin ve duygularinin etkilesiminin
deneyimi (experience) sonucu ortaya g¢ikan|

psikolojik bir yapidir.

Rousseau et al.
(1998)

Disiplinler arasi ¢aligmalarda gliven yaklagiminin

farklilik gosterip gostermedigi arastirilimustir.

Giliven bir  bagkasinin  niyet veya
davraniglarina yonelik olumlu beklentilere]
dayanan ve buna dayali bir savunmasizlig
da kabul etme diisiincesini igeren psikolojik

bir durumdur.

Bartolomucci et al.
(2004)

Bir plastik {iretim firmasinda ¢aliganlarin]
memnuniyeti ve Orgiitsel vatandaslik diizeyini

etkileyen degiskenler (Hipotezler) incelenmistir.

Giiven, bir baskasinin sozler, eylemler veya
kararlar yoluyla firsat¢1 davranmayacagina

dair olumlu bir beklentidir.

Currall and Judge
(1995)

Orgiit icinde kilit rolii olan kisilerin arasindaki

giivenin etkisi incelenmistir.

Bir kisinin, bir risk kosulu altinda baska bir|

kisinin davraniglarina itimat etmesidir.
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Tablo 2. 6: “Devam”

YAZARLAR ve
YILI

ARASTIRMANIN KONUSU
veya AMACI

GUVEN TANIM(LAR)I

Ring and van de

Taraflarca kontrol edilemeyen anlasmalardal

isleme Ozgii yatirimlari gerektiren kooperatif]

Giiven, taraflarin belirsizlikle basa ¢ikmak|

Ven (1994) organizasyonlarin arasindaki iliskileri gelistirmeli¢in baskalarinin iyi niyetine itimat etmeye
stirecinde gilivenin etkisi. istekli olmalaridir.

Giiven, bagkasinin davraniglarinin ((baskal

Kuruluslardaki giiven ve giivensizlik iliskilerifbirinin  sdzlerini, eylemlerini  ve

Lewicki etal. [izerine gelecekteki calismalar icin giiveninfkararlarini) ve niyetlerinin erdemli olarak|

(1998) teorik ve pratik dnemi arastirilmigtir. algilamast suretiyle, bu egilime gore
hareket etme istegidir.

Bir  ¢alisanin, “davraniglarini  ve

Tanand Tan  [Yoneticiye duyulan giiven ve organizasyonaleylemlerini kontrol edemedigi”

(2000) giivenin, her birinin kendi dnciil ve sonuglarinajyoneticisinin eylemlerine karsi savunmasiz

sahip olup olmadigi incelenmistir.

olma egilimidir.

Whitener et al.
(1998)

Yonetsel giivenilir davranislarin dnciillerinin ve

giiveni baglatmanin zorluklar1 incelenmistir.

Gliven, taraflar arasindaki iliskide,

taraflardan birinin yardimseverj

davranacagina dair bir beklenti veyal

inanctir.

Cummings (1983)

Gilivenin performans degerlendirme sistemleri ve

baglilik izerindeki etkileri incelenmistir.

Giiven, bir bireyin dogrudan amirinin veya

Orgiitsel denetim yetkililerinin
direktiflerini, emirlerini ve normlarini
kabul edilmesinde  kritik sayilan|

mekanizmalarinin bir kisminin olmamasi

halinde ortaya ¢ikan psikolojik durumudur.

Hosmer (1995)

Bu calisma, oOrgiitsel teori icindeki ¢esitli

yaklasimlardan tanimlar1 gozden gegirmekte,
tutarliliklar1 ve farkliliklart incelemekte ve
giivenin, ortiik bir ahlaki gérevin altinda yatan bir|

varsayima dayanip dayanmadigini incelemistir.

Giiven, kisilerin "zayif noktalar1 oldugu
halde", diger kisilere bagimli olmalar
nedeniyle, altindal
bir

iyimser beklentilerdir.

bagimlilik kosullar

ikinci kiginin davranigina iligkin

Murray and Roy

Bu c¢aligmada, kavramsal bir giiven tanimi

yapilarak, bu tanimla tutarli bir 6lgek gelistirmest|

Giiven; giivenenlerin,  giivenilenlere

(yonetcilere) yonelik "tek yonli" olan 6zel

(1997) amaglanmugtir. bir zihinsel durumudur. (206. sayfa)
Giiven, bir baskasmnin  gelecekteki
Calisanlarin  igverenlerine olan giiveni ilefeylemlerinin yararli, olumlu veya en

Robinson (1996)

psikolojik sézlesme ihlali deneyimleri arasindaki
teorik ve ampirik iliskiler incelenmektedir.

azindan  kisilerin  ¢ikarlarina  zarar
hakkindaki

beklentiler, varsayimlar veya inanglardir.

vermeyecegi olasilig1

Cook and Wall
(1980)

Gilivenin, c¢alisma yasaminin kalitesi {izerine|

etkisi olup olmadig1 arastirilmigtir.

Giiven, temelde, kisinin diger insanlarmn
sozlerine ve eylemlerine ne Olgiide iyi
niyetler atfetmeye ve itimat etmeye istekli

oldugu ile ilgili inangtir.
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Tablo 2. 6: “Devam”

YAZARLAR ve
YILI

ARASTIRMANIN KONUSU
veya AMACI

GUVEN TANIM

McAllister (1995)

Bu caligma, organizasyonlardaki yoneticiler ve
profesyoneller

iliskilerinin dogasini

arasindaki kigilerarast giiven|

ve isleyisini, giivenin|

gelisimini  etkileyen faktorleri ve gilivenin|

davranis ve performans tizerindeki etkilerini ele]
almustir.

Kisileraras1 giiven, bir kiginin sdzleri,
cylemleri ve diger davraniglar referans|
alinarak bu dogrultuda hareket etmeye
istekli olma derecesidir.

Giivenin, sosyal gruplarin etkinligine, uyumunal

Kisilerarasi giiven, bir bireyin veya grubun|
baska bir bireyin veya grubun séziine veyal

Rotter (1967) d lilig tkisi 1 Imadi&
Ye evlan.lllgma st ofip - ofmadigl vaadine  giivenilebilecegine dair  bir
incelenmigtir. -
beklentidir
Kisileraras1 giiven; belirsiz bir ortamdal
Bu caligmada, Iletisimde kisileraras1 giiveninfriskleri de gdze alarak, arzu edilen seye
Giffin (1967)  [boyutlar1 hakkinda bir teori sunulmaktadir. ulasmak i¢in bagka bir kisiden elde edilen|

haberlere ve bilgilere inanmaktir.

Farris etal. (1973)

Bu calisma, kisileraras1 giiveni ve bunun bir
bireyin toplumdaki konumu ile iligkisini, orgiitsel,
deneyimlerinin sosyallestirici etkilerini ve farkli
ortamlarda vel

Orgiitsel memnuniyetini

davranisini incelemektedir. '

bir|
iligkiler|

Kisileraras1  gliven,  karmasik

kisilerarasi ve cevresel

kiimesinden gelisen bir kisilik 6zelligidir.

Deluga (1994)

Bu caligma, sosyal miibadele ve esitlik teorileri

baglaminda, yoneticinin  giiven olusturmal
faaliyeti, lider-tiye degisimi (LMX) kalitesi ve alt
Orgiitsel ~ vatandashik  davranislar1  (OCB)

arasindaki iligki incelenmisgtir

Kisileraras1 giiven, alt-list arasindaki

sosyal miibadele iligkisinin altinda yatan
adalet duygusunun anahtaridir.

Johnson-George
and Swap (1982)

Erkeklerin ve kadmlarin giiven konusunda farkli
diisiinlip diistinmedikleri aragtirilmastir.

Kisileraras1 giiven, igbirligi ve karsilikli

bagimlililk  gerektiren  tim  sosyal

durumlarin temel bir 6zelligidir.

Mayer et al. (1995)

Cesitli  disiplinlerde giivenin  tanimlanmasi

konusunda yapilan arastirma  sonuglarini
birlestiren ve giliveni Onceki benzer yapilardan|
ayiran Onciiller ve sonuclart hakkinda bir modeli

sunulmaktadir.

kendi
iliskileri referans alarak, karsi tarafin arzu
bir
beklentisine dayanilarak ortaya ¢ikabilecek]

Taraflarin arasindaki  olumlu

edilen eylemi  gergeklestirecegi
kosulsuz teslimiyetin getirecegi riskleri

kabul etme yonelimidir

Lewicki (2006)

Bu caligmada giiven ile ilgili yapilan ¢aligmalarin|
bir kismin1 gbzden gegirilmis ve bunun etkili

catigma yonetimi ile ilgisi incelenmistir.

Giliven, "bir sosyal miibadele iliskisinde,|
bir tarafin beklentileri referans alinarak, bu
hareket edildiginde
ortaya ¢ikan risklere bagh olarak iliskinin

beklentilere  gore

gelistirilmesini ve siirdiiriilmesini artiran

veya azaltan baglamsal faktorler" olarak

tanimlanabilir.
) Bu calisma, bir is biriminin genel mﬁdﬁrﬁneGuven’ ) gahsanlarin yoneticilerin
Davis et al. (2000) duyulan giiven ile 6rgiitsel performans arasindaki -eylelz(rlnle-rdl_ne karst  savunmasiz - olma
Istekleridir.

iliskiyi ampirik olarak incelemektedir.
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Tablo 2. 6: “Devam”

YAZARLAR
ve YILI

ARASTIRMANIN KONUSU
veya AMACI

GUVEN TANIM

Deutsch (1958)

Bu ¢aligmada;

(1) Bireyin, giiveninin yerine getirilecegine olan giiveni
arttikca, giivene dayali davranista bulunma olasiliginin
artip artmayacagi.

(2) Beklenen olumlu / beklenen olumsuz motivasyonel
sonuglarin orani arttikga, giivenme davranigina girme

olasiliginin artip artmayacag incelenmistir.

"Giiven", bireye zarar vermeyen bir olay|
(iyilikseverlik veya arzu edilen bir
durum) ile ilgili beklentileri ifade eder

Frost et al.
(1978)

Giivenin, baz1 kisilik ve davranigsal bagantilar

belirlemedeki rolii incelenmistir.

Giiven, bir bireyin, bagka bir kisinin|
veya bir grubun davraniginin fedakar ve
bireysel olarak faydali olacagna dair

beklentisidir.

Larzelere and
Huston (1980)

Evlilik iliskilerinde glivenin nasil tanimlandigy
(Evlilikte algilanan yardimseverlik ve diiriistliigiin|
giiven ile iligkisi) ile ilgili olan bu caligma, giiven
kavramini islevsellestirerek, Ol¢iimiinii gostererek ve
yakin insan iliskiler ile ilgili yonleri arasindaki iliskiyi

aciklamay1 amagclamaktadir.

Gliven, bir kisinin bagka bir kisinin
(veya Kkisilerin) iyiliksever ve diiriist

olduguna inanmasidir.

Lewis and
Weigert (1985)

Gilivenin sosyolojik dogas1 ve ¢esitli sosyal kurumlar

arasindaki hayati dnemi incelenmistir.

Ortak hedefler etrafinda giivenilir|
iligkiler kurmayr miimkiin kilan temel

varsayimdir.

Zucker (1986)

Bu calismada, sosyal degiskenleri ekonomik degisimin|
sonuglarindan ziyade nedenleri olarak ele alan birlesik

bir yaklagim incelenmistir.

Giliven, sosyal bir miibadele iliskisine]
dahil olan herkes tarafindan paylasilan|
bir dizi beklentidir.

Bradach and
Eccles (1989)

Bu calisma, fiyat, otorite ve giivenin bagimsiz olup,

olmadigt ve cesitli sekillerde  Dbirlestirilip

birlestirilemeyecegi incelenmektedir.

Giiven; kisinin, sosyal miibadele

iliskisinde bulundugu ortaginin firsatci
korkusunu|

davranacagina iligkin

hafifleten bir beklenti tiiriidiir.

Yukaridaki tanimlar tablosunda gorildiigli tizere, literatiirde giiven;

aragtirmalarin konusuna ve kapsamina gore ¢esitli sekillerde tanimlanmistir (Dirks,
2000). Cesitli disiplinlerdeki bilim adamlari, giivenin nedenlerini, dogasini ve
etkilerini degerlendirmiglerdir (Mayer et al., 1995). Ancak giiven, gesitli disiplinlerde
calisilmis olmasina ragmen, bu disiplinlerin her biri kendi kavramlarini, tanimlarini ve
bulgularim1  ortaya  koymustur  (Paliszkiewicz, 2011). Bu kapsamda
degerlendirildiginde, giivenin, “bir sosyal diizenin temeli” olarak goriilmesi, bu
kavramin bir¢ok entelektiiel disiplini ve analiz diizeyini kapsamasina zemin

hazirlamigtir (Lewicki et al., 1998).
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Giiven, psikoloji (Johnson-George and Swap, 1982; Rotter, 1967, 1980), felsefe
(Baier, 1986), sosyoloji (Barber, 1983; Luhmann, 1979; Shapiro, 1987), ekonomi
(Arrow, 1974; Williamson, 1975) ve organizasyon (Zand, 1972; Zucker, 1986)
teorisinde tartisilmistir (Das and Teng, 2004). Giiven Teorileri giiveni, "iizerinde
odaklandig1" bireylerin, gruplarin veya kuruluslarin (giivenen tarafin) diger bireyleri
ve sosyal konular1 (giivenilen tarafi) nasil gordiiglinii gosteren bir durum olarak
kavramsallastirir (Lines et al., 2005). Bu baglamda giiven; bireysel demografik
ozelliklere, psikolojik ve bireysel egilimlere, tutum ve inanglara ve orgiitsel faktorlere
yonelik duygusal tepkilere dayanmaktadir (Carnevale and Wechsler, 1992).
Arastirmacilar, iizerinde ¢aligtiklart giivenin odak noktasina ve asamasina bagli olarak
asagidaki tabloda goriildiigi gibi, giiveni farkli sekilde incelemislerdir (Rousseau et
al., 1998).

Tablo 2. 7: Giivenin Siiregleri, Temel Disiplinler ve Davranigsal Varsayimlar

(Doney et al., 1998)

Birincil Temel
Giiven Olusturma Siireci Disiplin Temel Davranigsal Varsayimlar
Hesaba/cikara dayal: Giivenen taraf, Ekonomi

giivenilmez bir sekilde hareket eden bir] (Dasgupta, 1988; |Bireyler firsatcidir ve kisisel ¢ikarlari
hedeften kaynaklanacak maliyetleri ve| Williamson, 1985) |en iist diizeye ¢ikarmaya caligirlar.
bedelleri hesaplar.

Sosyal psikoloji
Tahmine dayali: Giivenen taraf, bir] (Deutsch, 1960; |Bireysel davramis tutarhdir ve
hedefin davranigmin tahmin| Lewicki and Bunker, [6ngoriilebilirdir.

edilebilecegine dair giiven gelistirir. 1995)

Bireyler, kendilerinin aksine
baskalarina yoneliktir (6rnegin, ortak
kazang aramak i¢in motive olurlar).

Sosyal psikoloji

Istege/niyete dayah: Giivenen taraf, bir (Rempel et al., 1985)

hedefin motivasyonlarini degerlendirir.

Sosyoloji Bireyler yetkinlikleri, yetenekleri ve
Kabiliyete/yetenege dayali: giivenen| (Barber, 1983; John |/ veya uzmanliklar1 ve dolayisiyla
taraf, bir hedefin sozlerini yerine|K. Butler and Cantrell |vaatlerini yerine getirme yetenekleri
getirme yetenegini degerlendirir. 1984) bakimindan farklilik gosterir.
Transfere/Nakil'e dayali: Giivenen| Sosyoloji Bireylere ve kurumlara giivenilebilir;
taraf, hedefe aktarilan bir agdaki| (Granovetter, 1985; |bir agdaki baglantilar gii¢lii ve
baglantilar igin sosyolojinin giivendigi| Strub and Priest, |gilivenilirdir.

bulgulardan yararlanir. 1976)

Giiven kavramu ile ilgili aragtirmalara odaklanan arastirmacilarin ¢oguna gore;
“bir tarafin risk altinda oldugu veya bagka bir tarafa karsi savunmasiz kaldig
durumlarda” giiven daha fazla anlamli bir hal alir (Dirks, 2000; Mayer et al., 1995;
Rousseau et al., 1998). Bu baglamda giiven; bireysel demografik o6zelliklere,

psikolojik ve bireysel egilimlere, tutum ve inanglara ve Orgiitsel faktorlere yonelik
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duygusal tepkilere dayanmaktadir (Carnevale and Wechsler, 1992). Ekonomistler
giiveni ya ¢ikara dayali (Williamson, 1993) ya da kurumsal (North, 1990) olarak
gorme egiliminde iken; Psikologlar, gliveni, genellikle giivenen taraf ve giivenilen
tarafin 6zellikleri agisindan inceler ve kisisel 6zelliklerin ortaya ¢ikardigi bir dizi igsel
bilise odaklanirlar (Deutsch, 1962; Rotter, 1967; Tyler, 1990). Sosyologlar ise,
giivenin, genellikle insanlar (Granovetter, 1985) veya kurumlar (Zucker, 1986)
arasindaki 1iliskilerin sosyal olarak igsellestirilmis Ozelliklerine odaklanmaktadir
(Rousseau et al., 1998). Giivenin dnemine ragmen, giiveni tanimlama sorunu biiyiik
Olgiide ¢oziilmeden kalmaktadir (Das and Teng, 2001). Fakat, disiplinler arasindaki
calismalarin sonuclarina gore, akademisyenler arasinda, giivenin ortaya ¢ikmasi igin
var olmasi gereken kosullar konusunda ortak bir goriis vardir (Rousseau et al., 1998).
Arastirmacilar giiven icin cesitli tanimlar ve islevsel dl¢ekler kullanmis olsalar da,
neredeyse tiim arastirmalar en azindan dolayli olarak giiveni; baska bir bireyin, grubun
veya kurulusun eylemlerinin veya sonuglarinin kabul edilebilir olma olasiligina iligkin
bir inang, tutum (Barber, 1983; Garfinkel, 1963; Jennings, 1971; Lewis and Weigert,
1985; Luhmann, 1979) veya taraflarin ¢ikarlarina hizmet edecek bir beklenti (Deutsch,
1962; Kee and Knox, 1970; Larzelere and Huston, 1980) olarak kabul etmektedir
(Sitkin and Roth, 1993). Ayrica, giiven teorileri genellikle, isbirligi (Deutsch, 1962)
veya risk alma (Mayer et al., 1995) gibi tek bir temel bir davranigsal yapiya isaret eder
(Korsgaard et al., 2008).

Risk, giivenin  psikolojik, sosyolojik  ve ekonomik  olarak
kavramsallastirilmasinda 6nemli kabul edilen kosullardan biridir (Rousseau et al.,
1998). Giiven azaldiginda, bir tersine doniis meydana gelir ve insanlar, ihanet veya
aldatilma olasiligina kars1 kendilerini daha fazla korumaya alarak risk alma konusunda
isteksiz hale gelirler (Connell et al., 2003). Her arastirmaci kiigiik farkliliklar
kullanmis olsa da, ¢ogu ampirik ¢alisma giiveni bir kisinin baska birinin eylemlerine
ve sOzlerine glivenebilecegine ve / veya kisinin kendine karsi iyi niyetleri olduguna
dair bir beklenti veya inan¢ olarak kavramsallastiriyor ve Olciliyor gibi goriiniiyor
(Cook and Wall, 1980; Cummings and Bromiley, 1996; Dirks, 1999, 2000; McAllister,
1995; Robinson, 1996). Dolayisiyla, giiven, "bir tarafin baska bir tarafin eylemlerine
kars1 savunmasiz olmaya goniillii olmas1" (Mayer et al., 1995 s. 712) ve bir tarafin
savunmasizligmin istismar edilmeyecegine ve diger tarafin davraniglar1 veya

eylemlerinden zarar gérmeyecegine itimat edilmesi (Blau, 1964; Deutsch, 1958; Jones
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and George, 1998; Kramer, 1999; Robinson, 1996; Zand, 1972) olarak
kavramsallastirilir (Carmeli and Spreitzer, 2009). Bu kapsamda degerlendirildiginde,
giiven tanimlarinin ¢ogu ortak bir kavramsal 6ze sahip gibi goriinse de (Rousseau et
al., 1998) arastirmacilar, potansiyel olarak farkli giiven tanimlarmin Slglilmesine

neden olan farkli islevsel tanimlar kullanmislardir (Dirks and Ferrin, 2002).
2.3.2 Giiven Kavramn ile iliskili Teoriler

Birlikte ¢alismak genellikle karsilikli bagimlilig1 icerir ve bu nedenle insanlar
kisisel ve kurumsal hedeflerine ulagmak icin ¢esitli sekillerde baskalarina glivenmek
zorundadir (Mayer et al., 1995). Tiim ¢alisanlar, 6zellikle yoneticiler ve galisanlar
arasindaki isbirligine dayali calisma iliskileri, 6rgiitsel sonuglarin iyilestirilmesine
rehberlik edebilir (Nyhan, 2000). Bu baglamda, giiven, ¢alisanlar arasinda etkili bir
isbirligi ve olumlu kisilerarasi iliskilerin temellerini olusturan kaliteli bir iletisim i¢in
vazgecilmezdir (Moye and Henkin, 2006). Ayrica, kisilerarasi giiven, isbirligini
kolaylastirabilen ve koordineli sosyal etkilesimleri miimkiin kilan énemli bir sosyal
kaynaktir (Williams, 2001). Bu anlamda, kisiler arasindaki giiveni, ayn1 zamanda bir
sosyal bir motivasyon mekanizmasi olarak diisiinmenin 6nemli bir degeri vardir (Tyler

and Kramer, 1996).

Gliven teorileri, genellikle, giivenin ana sonuglar1 olarak risk kosullar1 altinda
risk alma davranigina veya isbirligine atifta bulunur (Deutsch, 1958; Korsgaard et al.,
2008; Mayer et al., 1995). Calisma iliskilerinde, var olan riskleri en aza indirgeme
konusundaki mekanizmalari tanimlayan ¢esitli teoriler ortaya ¢ikmistir (Mayer et al.,
1995). Teorilere gore; Sosyal ikilemler (teori) ile ilgili literatiir, sosyal giiven
mekanizmalariin igbirlik¢i davranista 6nemli bir rol oynadigina dair kanitlar
sunmaktadir (Tyler and Kramer, 1996). Giiven, dogasi geregi sosyal bir diizenleme
esasina dayandigi igin ara sira bilgi islemeyi gerektirir (McEvily et al., 2003). Sosyal
bilgi isleme teorisine (Salancik and Pfeffer, 1978) gore sosyal ¢evre, ¢alisanlarin tutum
ve davraniglarin1 yorumlamak ve modellemek i¢in kullanabilecekleri ipuglar1 saglar
(Tan and Lim, 2009). Diger bir anlatimla, sosyal bilgi isleme teorisi (Salancik and
Pfeffer, 1978), calisanlarin tutumlarinin sosyal baglam tarafindan sekillendirildigini
one siirmektedir (Lau and Liden, 2008). Bu teori ayn1 zamanda, olaylar1 yorumlamak
icin yakin ¢evremizden gelen bilgileri nasil kullandigimiz1 ve buna gére beklenen

davranigin nasil olabilecegini agiklamaktadir (Penhaligon et al., 2013). Bunun
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yanisira, insanlarin durumlan etkiledigini; ayrica durumlarin da insanlari etkiledigini
savunan ve etkilesimsel etki diisiincesine dayanan teoriler; igbirliginin 6nemine
inanan kisilerin, igbirliginin 6nemsendigi bir ortamda daha ¢ok isbirlik¢i olacagini
veya rekabetci bir ortamda ise daha rekabetci davraniglar sergileyececigini dile
getirmektedir (Newton and Jimmieson, 2008). Ayrica, bazi arastirmacilara gore
insanlarin davraniglari, kiiltiirel, sosyal baglam tarafindan sekillendirilir, yonlendirilir
ve sinirlandirilir; normlar, kisileraras1 giiven, sosyal aglar ve sosyal organizasyon
sadece toplumun degil, ayn1 zamanda ekonominin isleyisinde de 6nemlidir (Coleman,
1988). Sosyal miibadele teorisine gore, maddi ve manevi kaynaklarin, iliskileri veya
etkilesimleri gelistirmek, siirdiirmek veya ortadan kaldirmak amaciyla bireyler
arasinda veya gruplar arasinda degis tokus edildigi tartisilmaktadir (Seigyoung, 2005).
Buna gore; tek basina maddi bir parasal 6diil sistemi, ¢alisanlar1 bilgi aligverisinde
bulunmaya tesvik etmek icin yeterli olmayabilir ¢iinkii bir sosyal miibadele
iliskisindeki odak belirleyici giivendir (Davenport and Prusak, 1998; Wasko and Faraj,
2005; Wu et al., 2009). Sosyal miibadele teorisyenleri (Blau, 1964; Homans, 1958),
giiveni iliskisel miibadelenin en kritik yoni olarak nitelendirmislerdir (Sallee and
Flaherty, 2003). Bu kapsamda, miibadelelerin ¢ogu, uzun vadeli sosyal iliskileri olan
ve duyarli bir sosyal grup iginde galisan insanlar arasinda gergeklesir (Tyler and
Kramer, 1996). Dolayisiyla, tekrarlanan sosyal etkilesimler yoluyla taraflar, karsi taraf
hakkindaki bilgilerini giinceller ve birbirlerinin giivenilirligi hakkinda bilgi edinirler
(MckEvily et al., 2003). Ayirca, Sosyal Kategorizasyon Teorisi (Tajfel and Turner,
1986), yas, cinsiyet, 1rk ve statii gibi sosyal kategorilerde daha fazla benzerlige sahip
kisilerin, grup igi iiyelerle grup disi iiyelerden daha sik etkilesime girdigini 6ne
stirmektedir (Seigyoung, 2005). Genel olarak; giiven ve isbirligi arasinda iki yonli bir
etkilesim vardir: giiven, isbirligini besler ve isbirliginin kendisi de giliveni besler
(Nahapiet and Ghoshal, 1998). Bu durum, zaman i¢inde genellestirilmis isbirligi
normlarimin gelismesine yol agabilir ve bu da sosyal degisime katilma istegini daha da
artirabilir (Putnam, 1993), veya isbirligine dayanan giiven, grup lyelerinin isbirligi ve
koordinasyon sorunlarini ¢6zmeye yardimer olmak i¢in cogu zaman giivenebilecekleri
giiclii bir "beklenti varligl" haline gelebilir (Kramer et al., 1996; Nahapiet and
Ghoshal, 1998).
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2.3.2.1 Sosyal Miibadele Teorisi Baglaminda Giiven

Modern donemde, oOrgilitlerin performansi; firsatlar1 arastirmak, Orgiitsel
O0grenme siireclerine katilmak ve meslektaslarin performanslarini iyilestirmelerine
yardimct olmak igin gevreyi incelemek gibi davraniglara giderek daha fazla bagiml
hale gelmektedir (Bijlsma and Koopman, 2003). Ayrica, i¢inde bulundugumuz ¢agda
cevresel dinamizmle birlikte insanlar ve gruplar arasindaki iligkiler daha hizh
degismekte, organizasyonlarin dinamik yeteneklerini basarili bir sekilde
yonetebilmeleri i¢in bagkalarinin motivasyonlari, karakterleri ve niyetleri hakkindaki
¢ikarimlara dayanan kisiler arasindaki giiven daha 6nemli bir kavrama doniismektedir
(Barton and Barton, 2011; Tyler, 2003). Uzun zamandan beri giivenin orgiitsel basari
icin 6nemli oldugu disiiniilmektedir (Argyris, 1964; Bennis; Davis et al., 2000;
Gambetta, 1988; Scott, 1980; Zand, 1972). Bu baglamda, sosyal bilimler alanindaki
akademisyenler, giivenin sosyal ve oOrgiitsel yasamda oynadigi kritik rolii uzun
zamandir tartismaktadir (Aaker, 1991; Arrow, 1974; Barber, 1983; Deutsch, 1958;
Fox, 1974; Gambetta, 1988; Kramer and Isen, 1994; Whitney, 1994). Bunun yani sira,
giiven, son zamanlarda oOrgiitlerin i¢indeki ve aralarindaki aglari ve ittifaklar
yonetmek i¢in ¢ok onemli bir yetkinlik (Limerick et al., 1993) ve biiyiimeyi ve
basariy1 kolaylastirmanin bir yolu (Creed and Miles, 1996; Yoffie, 1994) olarak
goriilmistiir (Duffy and Ferrier, 2003).

Son donemlerde yapilan Orgiitsel aragtirmalar, kisileraras1 giiven iligkilerinin
bireysel ve orgiitsel etkinligi tesvik etmede dnemini ortaya koymaktadir (Butler, 1991;
McAllister, 1995; Moye and Henkin, 2006; Whitener et al., 1998). Giiven, kisisel,
orgiitsel, oOrgiitler aras1 ve hatta uluslararasi diizeylerde var olan ¢ok diizeyli bir
olgudur (Das and Teng, 2001). Ayrica, giiven, bireylerin, sosyal iligkilerin ve
firmalarin psikolojik deneyimlerinden olusan psikolojik bir durumdur (Rousseau et al.,
1998). Giiven, organizasyonlarda etkili performans elde etmek i¢in giicli etkileri
olabilen, etkileyici bir davranis sistemidir (Dwivedi, 1983). Giiven, ¢alisanlarin, ¢esitli
calisma tutum ve davraniglarimi etkiler (George and Hancer, 2003). Bu baglamda,
giiven hem psikoloji hem de sosyoloji alaninda yer aldigi i¢in, giiven, orgiit
dinamikleriyle birlikte degerlendirilecegi zaman, orgiit icindeki goriiniimii yansitmasi

bakimindan ¢ok iyi bir gosterge haline gelebilmektedir (Tyler, 2003).
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Giliven arastirmalarinin ¢ogu sosyal miibadele teorisine dayanir (Blau, 1964;
Brower et al., 2009). Sosyal miibadele teorisine gore (Blau, 1964), bir birey goniillii
olarak once bagkalarina fayda saglayarak ve sonrasinda ise bir kazanim elde etmeye
yonelik bir geri bildirim bekleyerek bagkalariyla bir degisim iliskisi kurmaktan
memnun olabilir (Wu et al., 2009). Sosyal miibadele teorisi (Blau, 1964) ekonomik
degisimlerin aksine sosyal degisimlerin dinamiklerini agiklamaya calisir (Korsgaard
et al., 2008). Bir sosyal miibadelede, bir birey goniillii olarak digerine fayda saglar ve
diger tarafin karsiliginda bir miktar fayda saglayarak karsilik vermeye yiikiimliiliigiine
isaret etmektedir (Whitener et al., 1998). Ayrica,sosyal miibadele Teorisi, aile ve
sosyal psikoloji literatiiriinde kisileraras1 yakin iligkileri agiklamak i¢in yaygin olarak
kullanilmistir (Seigyoung, 2005). Diger taraftan, sosyal miibadele teorisi (Blau, 1964),
ayn1 zamanda, isyerindeki iliskilerin agiklandigi genel bir teorik ¢erceveyi de saglar
(Saha and Kumar, 2018). Bu kapsamda, sosyal miibadele teorisi, calisanlarin
igverenlerle iligkileri sosyal miibadele ilkeleri {izerine kuruldugunda olumlu is tutum
ve davranislarina karsilik verecegini varsaymaktadir (Fabian et al., 2014; Gouldner,
1960). Diger bir deyisle, bu teoriye gore, hem resmi hem de gayri resmi odiiller
calisanlar i¢in olumlu bir ortam olusturarak, gorev performansi, memnuniyet ve
orgiitsel baglilik gibi alanlarda daha yiiksek diizeyde is sonuglarina neden olur (Jung
and Takeuchi, 2014). Dolayisiyla, sosyal miibadele teorisi, iki varligin (6rnegin
organizasyon ve c¢alisan) iki taraf arasinda degerli kaynaklarin karsilikli olarak
paylasilmasini iceren kisilerarast bir iliski kurdugunu ve siirdiirdiigiinii ileri
stirmektedir (Blau, 1964; Gouldner, 1960; Saha and Kumar, 2018). Bu baglamda;
giiven, genel olarak bir sosyal miibadele iliskisinin temel bir bilesenini olusturur (Wu
et al., 2009). Miibadele teorisi, farkli glivenilirlik faktorlerine (yetenek, diiriistliik ve
yardimseverlik) ait sonuglarin, performans tahminlerdinde nasil etkilesime
girebilecegini degerlendirmek i¢in kullanilir (Kurt and Daniel, 2009). Buna gore,
sosyal miibadele teorisi, her iki tarafin giiveninin, ¢alisanin davranislar1 ve niyetleri
tizerinde onemli bir etkisi olabilecegini gostermektedir (Brower et al., 2009). Bazi
arastirmacilar gore, tek basina maddi bir parasal 6diil sistemi, calisanlari bilgi
aligverisinde bulunmaya tesvik etmek i¢in yeterli olmayabilir, ¢iinkii kisilerin sosyal
miibadele iliskisindeki odak belirleyici glivendir (Davenport and Prusak, 1998; Wasko
and Faraj, 2005; Wu et al., 2009). Ornegin, Blau (1964) ve digerlerine (Ornegin; Clark
and Mills, 1979; Rousseau and McLean Parks, 1993) gore, giiven ve sadakat ve

baglilik gibi diger "makromotifler" iligkisel sozlesmeler ve sosyal miibadele i¢in temel

57



olusturur (Konovsky and Pugh, 1994). Dolayisiyla, sosyal miibadele iliskisi
baglaminda giiven, bireyler arasinda fayda saglayarak, karsilik olarak, kuruma faydali
geri doniigler yapma yiikimliiliigiine, ¢alisanlarin islerine daha fazla dahil olmalarina
ve olumlu is tutumlar sergilemelerine zemin hazirlayabilir (Fabian et al., 2014). Ote
yandan, taraflardan hicbiri digerine giivenmediginde, sosyal degisim iliskisindeki
negatif karsiliklilik; giiclendirme ve performansa gotiiren siirecleri aksatabilir veya
calisanlar daha sonra sosyal degisim iliskisine olumsuz cevap verebilir ve asgari

gerekliliklerin 6tesinde ¢aba gostermeye isteksiz olabilir (Brower et al., 2009).
2.3.2.1 Sosyal Sermaye Baglaminda Giiven

Sosyal sermaye iligkilerde bulunur ve iligkiler sosyal miibadele yoluyla kurulur
(Bourdieu, 1986; Nahapiet and Ghoshal, 1998). Bu baglamda, sosyal sermaye bireyler
arasindaki baglantilara - sosyal aglara ve onlardan kaynaklanan karsiliklilik ve
giivenilirlik normlarina atifta bulunur (Putnam, 2000). Sosyal sermaye, bir baska
degisle kisilerarasi giiven, toplumlarin bir yansimasi olan kurumlar tarafindan fark
edilmeye baglanmis ve gilivenin ve giivensizligin kurum ic¢inde nasil olustugu ve
sonuglar1 arastirmalara konu olmustur (Islamoglu et al., 2007). Orgiit icinde
calisanlarin yoneticileri ile veya calisanlarin kendi aralarindaki (Ornegin, Meslektas)
iligkilerinin ve 1isbirligi bi¢imlerinin 6nemli bir bileseni, organizasyon genelinde
glivene dayali paylagimlardir (Ferres et al., 2004). Taraflarin birbirlerine giivendikleri
yerlerde (6rnegin is arkadaslarina veya calisanlarin yoneticilerine giiveni) daha fazla
giivenin olusturulabilecegi ve isbirligi faaliyetlerinde bulunmaya daha istekli olacagini
gosteren bulgular mevcuttur (Fukuyama, 1995; Nahapiet and Ghoshal, 1998; Putnam,
1993; Tyler and Kramer, 1996). Boyle bir kiiltiiriin olusturulmasi, drgiit yoneticisinin,
katilim1 kolaylagtirmasi, ekip iiyelerinin duygularini 6nemsemesi ve ¢atismayi
azaltmas1 gibi sosyo-duygusal rollerini benimsemelerini gerektirebilecek isbirligi ve
karsilikli destek yoluyla sosyal sermaye olusturmalarini gerektirir (Daft, 2002; Ferres
et al.,, 2004). Diger taraftan, bu ortamin olusturulmasi, kisinin diger tarafa karsi
davranis seklini de etkileyebilecektir (Cook and Wall, 1980). Sosyal sermaye
teorisinin bir 6zelligi, taraflar arasindaki giivenin diizeyine dayanmaktadir (Leana and
Pil, 2006; Leana and VVan Buren, 1999; Nahapiet and Ghoshal, 1998). Sosyal sermaye
teorisi perspektifinden bakildiginda, sosyal sermaye birikimi, bir organizasyonun her

kademesinde ve kademeler arasinda 6nemli oranda giiven olusturulmasini gerektirir
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(Prusak and Cohen, 2001; Tan and Lim, 2009). (Nahapiet and Ghoshal, 1998). gore,
sosyal sermayenin ii¢ yonii - yapisal, iliskisel, biligsel — orgiitiin iiyeleri arasinda bilgi
aktarimin ve igsellestirilmesini gelistirmek ve bdylece orgilitsel performansi artirmak
igin birlikte ¢alisir (Leana and Pil, 2006). Bu kapsamda, calisanlari ile degerli maddi
kaynaklari, bilgileri ve destegi paylasan yoneticiler, ¢alisanlarimin daha yiiksek
performans ve olumlu tutumlarla karsilik verdigi yiiksek kaliteli degisim iliskileri
kurabilir (Sparrowe and Liden, 1997) ve yoneticiler, bu kaynaklar1 paylasarak, sosyal
miibadele teorisi baglaminda astlarin kendilerine olan giivenlerini artiracagini
ongordigi sekilde bir iliskiyi baglatabilir (Whitener, 1997). Ferrin etal. (2007)’e gore
, gliven algilarinin ve igbirliginin, birbirini izleyen her yinelemeden sonra birbirlerini
kolaylastiran gii¢lii bir yiikselis egilimi gosterecektir (Bligh and Kohles, 2013). Lee
and Stajkovic (2005), 6zel olarak bir ekip liyesine olan giivenin birikmis sosyal
sermayenin olas1 bir sonucu olarak calisma ekiplerinde biiyiik bir isbirligine yol
actigimi bulmustur (Paliszkiewicz, 2011). Bu bagamda diisiiniildiigiinde, yoneticinin
yiiksek giliven gosteren kisileraras1 davranislari, calisanlar i¢in pekistirici ve kontrol
edici bir dinamige yol agar (Carnevale and Wechsler, 1992). Sosyal sermayenin
iligkisel yonti, "insanlarin birbirleriyle bir etkilesimleri siiresince gelistirdikleri kisisel
iliskileri tamimlar" (Leana and Pil, 2006; Nahapiet and Ghoshal, 1998). Bu kapsamda,
bazi aragtirmalar, ¢alisanlar arasindaki kisilerarasi glivenin, orgiitler icindeki sosyal
sermayenin gelisimini artirdigin1 ortaya koymustur (Ferres et al., 2004). Sosyal
sermaye teorisine gore, iliskisel ag yogunlugu giiveni ve isbirligi normlarini tesvik
etmektedir (Coleman, 1988; McEvily et al., 2003). Buna gore, kisinin yoneticisine olan
giiveni, yoneticisiyle olumlu sosyal etkilesimlere ve is yerinde olumlu etkilere yol
acabilir (Moye and Henkin, 2006). Giivene dayali iligkiler, bu davranislar1 tesvik
edecek ve pekistirecek agik mekanizmalarin yoklugunda isbirlik¢i davraniglar ve
kollektif eylemleri kolaylastirir (Leana and Pil, 2006). Baglar, normlar ve giiven gibi
bir baglamda gelistirilen sosyal sermaye, ¢ogu zaman (ancak her zaman degil) bir
sosyal ortamdan digerine aktarilabilir ve boylece sosyal miibadele kaliplarini etkiler

(Nahapiet and Ghoshal, 1998).

59



2.3.3 Cahsma Hayatinda Bireylerarasi Giiven ve Giivenin

Onemi

Bagka bir tarafin motivasyonlar1 ve niyetleri hakkinda olumlu bir varsayimi
temsil eden giiven (McEvily et al., 2003), yapici insan iliskilerinde temel bir bilesendir
(Mishra and Morrissey, 1990). Bu kapsamda; literatiirde giiven, "bir baskasinin
gelecekteki eylemlerinin yararli, adil ve olumlu olacagina veya en azindan birinin
cikarlarina zarar vermeyecegi ihtimaline iliskin beklentiler, varsayimlar veya inanglar"
olarak ifade edilir (Carmeli and Spreitzer, 2009; Luhmann, 1979; Nyhan and Marlowe,
1997; Robinson, 1996).

Yiiksek performansli ¢alisma sistemleri, ¢alisanlarin, bagkalarinin taklit etmesi
zor olan birincil rekabet avantaji kaynagi oldugunu ve siirekli iyilestirme yetenegine
sahip olduklarin1 ve bunu yapmaya motive olurlarsa daha yiiksek seviyelerde
performans gostereceklerini varsayar (Pfeffer, 1998; Zacharatos et al., 2005).
Duygular, etkili insan islevinin merkezidir (Tomkins, 1970) ve sezgiler, psikolojik ve
iliskisel sagligi kolaylastirmada 6nemli roller oynarlar (Young and Daniel, 2003).
Jones(1998)'e gore, bir kisinin olumlu veya olumsuz duygulari ve ruh halleri
baskalarin1 etkileyebilir. Giivensizlik ve saygisizlik tecriibesi yasayan kisiler
psikolojik sikintilar (Cortina et al., 2001) ve olumsuz duygusal etkiler (Pearson and
Porath, 2005) hissederler (Carmeli and Spreitzer, 2009). Olumlu duygular ise, bilissel
eylemlerdeki degisiklikleri tetikler ve bu da davranissal egilimlere katkida bulunur
(Carmeli and Spreitzer, 2009; Fredrickson, 2001). insanlar kisilikleri, motivasyonlari,
duygusal zekalari, ruh sagliklar, kiiltiirleri, yasadiklar1 stres diizeyleri, iicretlerinin
adaletli olduguna dair algilari, kisilerarasi iligkileri ve kendilerine saglanan is - yasam
kalitesi sonucunda olumlu is tutumlari gelistirirler (Jayan, 2013). Kisilerarasi iliskilere
yapilan vurgu, gruplarin iiyeleri i¢in duygusal destek saglar ve bu da olumlu psikolojik

sonuglara yol acabilir (Bal et al., 2010).

Sahiplik duygusu, giiven ve sadakat duygusu, organizasyondaki calisanlari
motive eden dnemli faktorlerdir (Kotrba et al., 2012; Tedla, 2016). Ustler, meslektaslar
ve astlar arasindaki olumlu iligkiler tesvik edildiginde, ortaya ¢ikan ittifaklar orgiit
icinde gayri resmi gii¢ saglar (Laschinger et al., 2004). Bu baglamda, insanlar daha
olumlu bir is tutumuna sahip olduklarinda, rekabet giicii yiiksek olan bir ortamda daha

iyi performans gosterme ve daha fazla miicadeleci olma egiliminde olabilirler (Jayan,
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2013). Bireye yonelik giiven, bireyler arasindaki duygusal bagi igerir (Lewis and
Weigert, 1985). Bu kapsamda, bireylerin birbirleriyle olan duygusal baglar giiven i¢in
bir temel olusturabilir (McAllister, 1995; Moye and Henkin, 2006). Mishra and
Morrisey (1990) tarafindan giiven, fikirlerin, bilgilerin ve duygularin paylasilmasi,
orgiitsel giivenilirlik ve artan iiretkenligin bir sonucu olarak etkili karar verme ile
iliskilendirilmistir (Laschinger et al., 2000). Bu nedenle, olumlu ve olumsuz duygular
i ortaminda olusan giiven ve giivensizligin bir sonucu olarak ortaya c¢ikar ve bu
duygular kisilerin is iliskilerinde 6nemli roller oynar (Young and Daniel, 2003).
Kuruluslar i¢inde basarili ve yapici kisilerarasi iligkiler igin gliven gereklidir (Nyhan,
2000).

Calisanlarin giinliikk yasamlarinin merkezinde miisterilerle, organizasyonla,
yoneticileriyle ve is arkadaslariyla olan iligkileri yer alir ve bu iliskiler is yasamindaki
gercekligi ortaya cikararak ¢alisanlarin davraniglarini yonlendirir (Corsun and Enz,
1999; Cropanzano and Mitchell, 2005). Ferrin et al. (2007), giiven algilarinin hem
kisiler aras1 hem de gruplar arasi etkilesimlerde isbirliginin gelistirilmesinde ¢ok
onemli bir rol oynadigina dair bulgular sunmaktadir (Bligh and Kohles, 2013).
Kisilerarasi giiven, her diizeyde insan iliskilerini etkileyen 6dnemli bir degiskendir:
hiikiimetler arasindaki iligkiler, alicilar ve saticilar, hastalar ve terapistler, ebeveynler
ve ¢ocuklar (Rotter, 1980), yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki iliskiler veya
calisanlarn kendi aralarindaki iligkler vb. Organizasyonun yapisindaki seviyeler,
giicteki farkliliklar, karar verme yetkisi ve iiyeler arasinda meydana gelen rutin
etkilesim diizeyi nedeniyle; ¢alisanlar hem is arkadaslar1 hem de yoneticileri ile “yatay
veya dikey pozisyonlari isgal eden farkli referanslar i¢in” farkli giiven seviyelerine
sahip olabilir (Hosmer, 1995; Thompson et al., 2000) ve bu seviyelerde ortaya ¢ikan
giivene dayal1 iligkiler genellikle birey ve organizasyon i¢in dnemli sonuglar dogurur
(Ladebo, 2006). Bu baglamda giiven, "bireyleri ve gruplari birbirlerine giivenmeye
tesvik eder, temel yetenekleri gelistirmeye yardimci olmak suretiyle kisilerin
birbirlerinin kararlarini kabul etmeye yardimc1 olur" ve bu sekilde gorevler arasindaki
isbirligini gelistirir (Davis and Lawrence, 1977; Mishra, 1996). Orgiit igindeki iiyelerin
davraniglarini kontrol etmenin diisiik oldugu ortamlarda, giiven her seviyede dnemli
bir rol alir ve giivene dayali iligkiler giiclendirildiginde iiyeleri kontrol etmek i¢in daha

az ¢aba harcanir (Dwivedi, 1983; Jennings, 1971; Zand, 1972).
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Giivene dayali bir iligki, en giiclii ve etkili orgiitsel araglardan biri olarak kabul
edilir (Culbert and McDonough, 1986; George and Hancer, 2003). Arastirmacilar ve
uygulayicilar, giiveni orgilitsel basariy1, Orgiitsel istikrar1 ve calisanlarin refahinm
belirlemede 6nemli bir faktor olarak kabul etmektedir (Connell et al., 2003; Cook and
Wall, 1980; Shaw, 1997; Tyler and Kramer, 1996). Dolayisiyla, kisilerarasi giiven
sayesinde, baska birinin davranisi olumlu algilanacagi icin, bu durum isbirligi ve
dolayisiyla daha yiiksek performans gibi orgiitsel sonuglarin elde edilmesine elverisli

kosullar1 yaratir veya gelistirir (McEvily et al., 2003).

Karsiliklt giiven ortami, paylasilan normlar ve sosyal biitiinlesme, bireyleri yeni
kavramlar 6nermeye ve yeni kavramlar1 uygulamak i¢in giiglii sosyal baglar yoluyla
destek almaya tesvik eder (Bilal et al., 2017). Arastirmalar, kisileraras1 giivenin
iletisim kalitesi, performans, vatandaslik davranisi, problem ¢dzme, bireysel risk alma
ve isbirligi gibi orgilitsel degiskenlerle iliskili oldugunu dogrulamistir (Baier, 1986;
Moye and Henkin, 2006; Whitener et al., 1998). Karsilikli giivenin gelisimi,
calisanlarin daha etkili bir sekilde birlikte ¢aligmasini saglamak i¢in bir mekanizma
saglar (Mayer et al., 1995). Bu baglamda degerlendirildiginde, birbirlerine giivenen
insanlarin, senkronize olmaya, birbirlerine yardim etmeye ve yapici bir sekilde birlikte
calismaya daha istekli olmalart muhtemeldir (Guinot et al., 2014). Tyler ve Kramer'e
(1996) gore giiven, goniillii isbirligine yardimci oldugu icin Grgiitsel performansin
anahtaridir (Bijlsma and Koopman, 2003). Bu nedenle, giiven, bireyler arasi
iliskilerde, kisilere kars1 pozitif algilar yaratarak ve bu algilar1 gelistirmek suretiyle
isbirligini kolaylastirarak, yliksek performans ile iligkili orglitsel sonuclarin elde

edilmesini kolaylastirabilmektedir (McEvily et al., 2003).

Birlikte iyi c¢aligmak bir miktar giiven gerektirir (Bromiley and Cummings,
1995; McKnight etal., 1998). Bu nedenle, bireylerarasi giiven ve igbirligi is yasaminin
ayrilmaz bir pargasidir (Langfred, 2007). Bir iliskide giivenin gelisimi karsiliklidir,
bdylece bireyler kendilerine yoneltilen giivene veya giivensizlige karst nazik bir
sekilde karsilik verirler (Carnevale and Wechsler, 1992). Bununla birlikte, kisilerarasi
iligkilerin de bir "karanlik tarafi" vardir (Berscheid and Reis, 1998; Frone, 2000).
(Kotii sozler gibi, kot is iliskilerinin de orgiitsel is sonuglarina yikici etkileri olabilir.)
Is yasamindaki bireyleraras1 anlasmazliklar ve dolayisiyla giivensizlikler performansa

da yansir (Langfred, 2007). Ayrica bazi arastirmalar, koti iligkilerin bireylerin
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yasamlar1 {izerinde olumlu iligkilerden daha giiclii bir etkiye sahip olabilecegini 6ne
siirmektedir (Berscheid and Reis, 1998; Frone, 2000). Orgiit i¢inde kaba veya saygisiz
bir ortamdan kaynaklanan olumsuz duygular ve tutumlar sonugta canlilig1r azaltir
(Carmeli and Spreitzer, 2009). Orgiitlerde giivenin nasil olusturduguna bakilmaksizin,
bir i ortaminda giiven olmadan korku, sliphe, belirsizlik, diisitk moral, diisiik baglilik
ve diisiik is tatmini ve benzeri sonuglarin ortaya ¢ikmasi kaginilmaz olacaktir (Mishra
and Morrissey, 1990). Is ortamindaki iliskilerde giivenin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi
zor olsa da, ozellikle mevcut giiven seviyelerinin diisiik oldugu yerlerde, giivenin

orgiitsel yasam igin 6nemli oldugu goriilebilir (Ferres et al., 2004).

Giiven olmazsa iliskiler yikici bir ¢atismaya doniisiir (Mishra and Morrissey,
1990) ve bireylerarasinda giiven seviyesinin azalmasi, iletisimin kopukluguna ve
anlasmazliklarin artmasina neden olabilir (Laschinger et al., 2002). Arastirmacilar
arasinda, kisiler arasi iligki catismasinin orgiitsel sonuglar tizerinde olumsuz etkilere
yol a¢tig1 konusunda genel olarak bir fikir birligi vardir (Chuang et al., 2004). Giiven
diisiik oldugunda, yiiksek devamsizlik, uzun siireli molalar, sinirli 6grenme, yetersiz
diisinme ve diisiik yaratici diisiince gibi durumlar ortaya ¢ikabilir (Finegan and
Laschinger, 2001). Diisiik giiven, organizasyondaki gruplarin arasinda isbirligi yapma
istegini veya motivasyonu azaltir (Langfred, 2007). Giiven olmadan insanlar
duygularinin, fikirlerinin ve tutumlarinin bilinmesi konusunda risk almak istemez ve
bu nedenle ¢alisma iligkileri zora girebilir (Diffie-Couch, 1984; Mishra and Morrissey,
1990). Diger bir anlatimla, giiven olmadan, siki kontrol kosullar1 disinda insanlar
birlikte ¢alisamaz veya calismayacaktir (Laschinger et al., 2002; Whitney, 1994).
Glivensiz bir ortamda insanlar kendilerini korumak i¢in ¢ok fazla enerji harcamak
durumunda kalirlar (Mishra and Morrissey, 1990). Giiven olmadan, ¢alisanlar kendi
baglaria (6zerk) karar vermek istemeyebilirler (Chan et al., 2008). Giiven eksikligi,
bir orgiitiin refah seviyesinin gelismesini engelleyebilir (Ammeter et al., 2004;
Ladebo, 2006). Giiven diizeyi diisiik olan ¢alisanlarin, giivenilir ¢alisanlara kiyasla
organizasyonel hedeflere ve faaliyetlere katkida bulunma olasiligi daha diisiiktiir
(Laschinger and Finegan, 2005). Diisiik giiven ortaminda calisanlar, yonetimin
kararlarin1 ihlal etmeye calisarak veya Orgiit performansinin gelismesini kisitlayan
hedefler belirleyerek, agresif davaniglar sergileyebilir (Davis et al., 2000). Kisacast,
bu aciklamalar dogrultusunda orgiit icinde bireyler arasi giivenin ve igbirliginin ne

kadar onemli ve faydali olabilecegini gérmek miimkiin olacaktir. Bu nedenle; bir
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orgiitte c¢alisanlarin yoneticilerine veya calisanlarin (meslektaslarin) birbirlerine
giivenmemesi, Orglit icinde yeni cephelerin ortaya c¢ikmasina, isbirliginin

kaybolmasina ve sinerjinin yok olmasina neden olabilecegi sdylenebilir.
2.3.4  Giivenin Orgiit Kiiltiirii ile Iliskisi

Orgiitsel ortamlar her gecen giin giderek daha karmasik, dinamik ve birbirine
bagimli hale gelmektedir (Gao et al., 2011). Son zamanlarda, degisen ¢evresel kosullar
ile birlikte organizasyonlarin, organizasyon ig¢inde, her diizeyde pozitif iliskilerin
gelistirilmesi (McEvily et al., 2003; Moye and Henkin, 2006; Sparrowe and Liden,
1997), tiim paydaslar i¢in kararlara katilim kiiltiirii olusturulmasi,(Daft, 2002; Ferres
et al., 2004; Xenikou and Simosi, 2006), orgiitsel dinamiklerin ve becerilerin degisime
adapte olacak sekilde yenilenmesi gerektigi (O'Reilly and Chatman, 1996; Parry and
Proctor-Thomson, 2002; Potnuru et al., 2019) konulari tartisilmaktadir. Giintimiizde,
basarili organizasyonlarin ¢cogu, amaclarini ve stratejilerini sorgulama, dogrulama ve
cevreleriyle etkilesim big¢imini yeniden tanimlama gibi siirekli bir degerlendirme ve
degisim siirecine girmeyi onemsemektedirler (Miles et al., 1978). Bu nedenle,
yenilik¢i organizasyonlar modern kontrol mekanizmalarini ve sozlesmelerini
kullanmakta ve karar alma siireclerini, i¢ siireglerini, 6diil sistemlerini ve yapilarin
stirekli olarak giincellemektedir (Mayer et al., 1995). Bu kapsamda; organizasyonlar
i¢ dinamiklerini verimli ve etkili bir sekilde yonetebilmek ve siirdiiriilebilirliklerini
saglamak icin Orgiitsel kapasitelerini degisen i¢ ve dis kosullara uyumlastirmalari
zorunlu hale gelmistir (Tyler, 2003). Bununla birlikte degisen ¢evresel kosullar ile
beraber ortaya ¢ikan belirsizlikler ve karmasa ortamlarinda organizasyonlarin ayakta
kalabilmesi i¢in, calisanlarin 6nemine vurgu yapan bir kiiltiire, kisileraras: giivene,
isbirligine, yenilik¢ilige ve uzun vadeli hedeflere sahip olmasi giin gectikge daha
onemli hale gelmektedir (Johns, 1996; Peters and Austin, 1985). Buna gore giiven,
"etkili igbirligine ve dayanismaya" atifta bulunur (Nachmias, 1985 s. 134) ve is
bagliligini ve is motivasyonunu ¢ikara dayali bir anlayisin 6tesine tasiyarak, biirokratik
ortamlardaki bazi anlagmazliklart ve belirsizlikleri azaltabilir (Carnevale and
Wechsler, 1992; Pascale and Athos, 1981). Ayrica giiven, karmasikligin azaltilmasi

i¢in rasyonel tahmine dayanan islevsel bir alternatiftir (Lewis and Weigert, A., 1985).

Gills (2003), orgiitsel giiveni, "bir kurulusun kiltiriine veya iletisim

davraniglarina dayal iligkilerde ve islemlerde; bir bireyin, grubun veya kurulusun
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yetkin, diirist, tutarli olacagma dair inan¢ ve ortak hedefler, normlar ve degerlerle
0zdeslesmis olacagina dair algilar" olarak tanimlamistir (Rosenstein and O’Daniel,
2005). Barber (1983), giivenin, paylasilan degerleri korumaya ve ifade etmeye
yardimcr oldugunu iddia etmektedir (Jones and George, 1998). Organizasyonel
yapilar1 yatay hale getirmek ve ¢alisanlara daha fazla karar verme yetkisi verebilmek
icin tasarlanan etkili organizasyonel degisiklikler kapsaminda; giiven, ozellikle
organizasyonel iliskiler i¢in giderek daha 6nemli hale gelmektedir (Hart et al., 1986;
Laschinger et al., 2002). Ayrica, organizasyonel degisimlerin artmasi ile birlikte,
giiven, organziasyon lyelerinin performansi ve refah seviyesinin gelistirilmesinde
onemli bir unsur olarak goriilmistiir (Bijlsma and Bunt, 2003; Gilkey, 1991; Mishra,
1996). Buna gore, giiven, hem organizasyon igindeki hem de disindaki is
koordinasyonu igin gereken imkanlarin gelistirilmesine yardimei olabilir (Barney and
Hansen, 1994; McEvily et al., 2003). Baz1 bilim adamlar1; 6zellikle ¢evre daha belirsiz
ve rekabetci hale geldikge, giivenin, organizasyonlarin uzun vadeli basarilarina ve
hayatta kalmalarina yardime1 olan temel bir faktor oldugunu iddia etmislerdir (Mishra,
1996; Peters and Peters, 1987). Buna gore, giiven algilar1 ve beklentileri, ¢alisanlar,
ortaklar, hissedarlar, miisteriler ve diger tim paydaglar arasinda biitiinlestigi zaman,
niyet ve davranislarda kendini belli edebilecek olan bu genellestirilmis algilar ve
beklentiler organizasyonun etkili kiiltiirel igeriginin bir pargasi haline gelebilir
(Shockley-Zalabak et al., 2000). Bunun yanisira, giiven, g¢evresel degisimler ve
belirsizlikler karsisinda, organizasyonlarin ¢evreleri ile olan karsilikli bagimliliklarin
yonetebilmek i¢in, hiyerarsik kurallara ve mekanik koordinasyon vasitalarina gerek
kalmadan, organizasyonlarin daha esnek ve organik bir yapi haline getirilmesine
imkan saglayabilir (McEvily et al., 2003). Bu baglamda degerlendirildiginda, bir
organizasyonda giivenin diizeyi, organizasyon yapisi ve kontrol mekanizmalar1 gibi
faktorleri etkileyerek organizasyonun karakteristik 6zelliklerinin cogunu belirleyebilir

(Connell et al., 2003).

Son zamanlarda, geleneksel kontrol mekanizmalarina alternatif olarak giiven
kavramina ilgi artmistir (Spreitzer and Mishra, 1999). Modern orgiit teorisi,
organizasyonlarda biitiinlestirici bir gii¢ olarak karsilikli giliven, 0zgiiven ve
etkilesimin g6z 6niinde tutulmasi gerektigini vurgular (Dwivedi, 1983). Bu baglamda,
modern organizasyonlar tarafindan, "bireyler, gruplar ve ¢aligma birimleri arasinda

yogun karsilikli dayanigma gerektiren yapilar" giderek daha fazla benimsemistir
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(Erdem and Ozen, 2003). Giiniimiiz ¢aligma kosullarinda, ¢alisanlar kendilerine karsi
daha adil ve giivenilir davranilmasi beklentisi i¢inde olup (Barber, 1983); is
arkadaslarina ve yoneticilerine de giivenmek isterler (Pascale and Athos, 1981); ve
calisanlar sliphe ve gilivensizlik yaratan ortamlardan ¢ok giiveni destekleyen
ortamlarda ¢alismay1 tercih ederler (Carnevale and Wechsler, 1992). Giiven, bir
kurulus i¢in ¢ok dnemlidir ¢linkii olumlu davranis1 gelistirir, ag iliskilerini tesvik eder,
catismalar1 ve islem maliyetlerini azaltir ve iyi bir ¢alisma ortaminin olusturulmasina
yardimci olur (Issa and Haddad, 2008). Bir organizasyonda olumlu davraniglar tesvik
edecek ve pekistirecek belirgin mekanizmalarin olmamasi durumunda; giiven
iliskileri, igbirlik¢i davraniglari ve ortak hareket etmeyi kolaylastirir (Coleman, 1990;
Leana and Pil, 2006; Onyx and Bullen, 2000). Giiven, diiriist ve destekleyici iliskilerle
karakterize edilen olumlu bir ¢alisma ortamina katkida bulunur (Moye and Henkin,
2006). Spreitzer et al. (2005), giiven ve saygi ortaminin ve iliskisel kaynaklarin
gelistirilmesinin bir ig yerinde basarili olmayi kolaylagtiran 6nemli unsurlar oldugunu
vurgulamustir (Carmeli and Spreitzer, 2009). Genel olarak giiven, meslektaslar
arasindaki profesyonel iliskiler, yoneticiler ile calisanlar arasindaki veya calisanlar ile
yoneticiler arasindaki mesleki iligkilerin 6nemli bir pargasidir (Krot and Lewicka,
2012). Dirks and Ferrin (2002), ¢esitli yonetim diizeylerine duyulan giivenin bir¢ok
degisken ile farkli nedensel iligkilere sahip olabilecegini 6ne siirmiistiir (Mayer and
Gavin, 2005).

Giliven, uzun siiredir basarili bir organizasyonun temel bir unsuru olarak
tanimlanmistir (Bennis and Nanus, 1985; Ertiirk, 2010; Lane, C., 1998). Orgiitsel
davranis alanindaki yeni gelismeler, bireysel ve orgiitsel etkinligi siirdiirmek igin
kigiler arasi iligkilerde glivenin Onemini yansitmaktadir (Ferres et al., 2004;
McAllister, 1995). Bilim adamlarinin ve uygulayicilarin giiven ile ilgilenmelerinin
nedeni, giivenin kuruluslarla ilgili ¢esitli sonuclar {izerinde 6nemli bir etkiye sahip
olduguna inanmalaridir (Dirks and Ferrin, 2002). Bu baglamda, bir organizasyonda
giivenin var olma derecesi, organizasyon yapist ve kontrol mekanizmalar1 gibi
faktorleri etkileyerek organizasyonun karakteristik 6zelliklerinin cogunu belirleyebilir
(Connell et al., 2003). Arastirmacilarin bir kismina gore; ¢alisan-yonetici iligkisi ve
calisanlar arasindaki pozitif iligkiler, gii¢lii bir organizasyon yapisinin, kiiltiiriiniin ve
performansinin temel bilesenidir (Corsun and Enz, 1999; Havold Jon, 2019). Ayrica

giivenin, grup uyumu, algilanan adalet, orgiitsel vatandaslik davranisi, is tatmini ve
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orgiitsel etkinlik dahil olmak tizere genis bir degisken yelpazesi iizerinde 6nemli bir
etkisi vardir (Finegan and Laschinger, 2001). Bu nedenle; organizasyon alani ile ilgili
akademisyenler ve uygulayicilar, isyerinde glivenin roliine son donemlerde biiyiik ilgi
gostermistir (Brockner et al., 1997; Kramer and Tyler, 1996; Mayer et al., 1995;
Whitney, 1994).

Dis Cevreye Uyum (Adaptability) Baglami : Orgiit kiiltiirii, bir grubun veya
orgiitlin tiyeleri arasindaki sosyal etkilesimlerden tiiretilen bireysel veya Orgiitsel
diizeyde bir olgudur (Rousseau, 1990; Whitener et al., 1998). Ayn1 zamanda, orgiit
kiiltiirli, yoneticilerin ve calisanlarin zihinsel set baglaminin (inanglar, bilgi ve
beceriler) ve davraniglarinin (eylemler, kararlar ve gz yumulan etkinlikler) dogrudan
yansimasi ve sonucudur (Chen et al., 2012). Bu baglamda basarili bir ¢alisan ve
yonetici iliskisinin énemli bir unsuru olan giiven (Havold Jon, 2019); ayn1 zamanda
orgiitsel kiiltiiriin ayrilmaz bir parcasidir (Laschinger et al., 2000). Baz1 aragtirmacilar,
giiven, diiriistliik ve sayginin olumlu ve saglikli bir organizasyon kiiltiiriiniin temelini
olusturdugunu ve etkili is uygulamalarinin ve organizasyon i¢indeki basarili iligkilerin
onemli bir bileseni olarak kabul edildigini belirtmektedirler (Bobbio et al., 2012;
Khatri et al., 2007; Wong and Cummings, 2009). Bromiley and Cummings (1992),
kuruluslardaki giiven ve giivenilirlik diizeyinin onlarin yapilarini ve siireglerini
etkiledigini savunmaktadir (Creed and Miles, 1996). Degisen cevresel kosullar
giivenin Orgiitsel performansla olan iligkisini artirmaktadir (Bijlsma and Koopman,
2003; Mishra, 1996). Yiiksek diizeyde giiven, daha uyarlanabilir ve yenilik¢i orgiitsel
bi¢imler ve yapilar ile iliskilendirilmistir (Crawford, 1998; Dwivedi, 1983; Rousseau
et al., 1998; Shockley-Zalabak et al., 2000). Siirekli degisime ve siirekli iyilestirmeye
uyum saglamak i¢in yiiksek giiven kiiltiirti de gereklidir (Colquitt et al., 2007; Havold
Jon, 2019). Giiven, organizasyon siirecine bir derece esneklik ve dis ¢evreye uyum
yetenegi kazandirir (McEvily et al., 2003; Zajac and Olsen, 1993) ve kritik bir
organizasyonel yetenek olarak bu esneklik, bir firmanin dis ortamdan farkli ve degisen
gereksinimlere adapte olmasini kolaylastirabilir (Ngo and Loi, 2008; Snow and Snell,
1993; Wright and Boswell, 2002). Ornegin: hemsirelerin giiclendirilmesi iizerine
yapilan bir calismada (Rousseau and Tijoriwala, 1999) yoneticiye giivenin,
calisanlarin degisiklikleri gerceklestirmeleri ile ilgili slirecte merkezi bir rol oynadigi

sonucuna varmistir (Kiffin-Petersen and Cordery, 2003).
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Orgiit ici Uyum (Consistency) Baglamm : Akademisyenler uzun zamandir
isbirliginin kuruluslarin basarisi i¢in ¢ok 6nemli oldugunun farkindadir (Barnard,
1938; Chen et al., 1998; Weitz et al., 1986). Giiven, isbirligi ve daha yiiksek
performans gibi oOrgiitsel sonuclarin elde edilmesine elverisli olan, baska birinin
davraniginin olumlu algilanmasi gibi kosullari yaratir veya gelistirir (McEvily et al.,
2003). Giiven, diger yonetimsel uygulamalarin gergeklestirilmesi i¢in gerekli olan
ortami yaratmaya yardimci olur (Ertiirk, 2010). Kanter'e (1977, 1993) gore giiven,
paylasilan degerlere dayali karsilikli bir anlayistan gelisir ve bu giiven c¢alisan sadakati
ve baglihig1 icin gereklidir (Laschinger et al., 2002). Ornegin; ¢alisanlar kendilerine
saygili, onurlu ve adil bir sekilde davranildiklarini hissederlerse, yoneticilerini arkadas
canlist ve giivenlerine laylk gorme egilimindedirler (Tzafrir and Dolan, 2004).
Boylelikle; calisanlar yoneticilerine giivendiklerinde, kendilerini benzer inanglara,
tutumlara ve degerlere sahip olarak goriirler ve ortak hedefler gelistirme olasiliklar
daha yiiksektir (Ertiirk, 2010). Giiven ayn1 zamanda demokratik degerleri tesvik eder
(Bernstein, 1980), makro-organizasyonel etkililige ulagsmada ayrilmaz bir rol oynar
(Carnevale and Wechsler, 1992; Culbert and McDonough, 1985). Daha 6nce de
bahsedildigi lizere, giiven, bir dizi inang olarak, giiclendirme gibi belirli davraniglar
araciligiyla orgiitsel sonuglari etkiler (Barber, 1983; Luhmann, 1979; Mayer et al.,
1995; Spreitzer and Mishra, 1999). Barber (1983), giivenin paylasilan degerleri
korumaya ve ifade etmeye hizmet ettigini 6ne siirer (Jones and George, 1998). Buna
gore, degisimin etkin bir sekilde uygulanmasi ve siirdiriilebilmesi icin giiven
organizasyon kiiltliriniin ayrilmaz ve tutarli bir parg¢asi olmalidir (Laschinger et al.,
2000). Bu nedenle, kisilerarasi giiven, baz1 bireysel ve orgiitsel degiskenler arasindaki
iliskilerin moderatorii olarak 6nemli goriinmektedir (Farris et al., 1973). Bu nedenle,
gliven; oOrgiit kiiltirii ve psikolojik giiclendirme degiskenleri arasindaki iliskilerin

tizerinde moderator etkiye sahip olma 6zelligi bakimindan 6nemli olabilir.

Giiven ve giivenin etkisi, bir organizasyonun ¢esitli seviyelerinde (bireyler arasi,
grup ici veya orgiit i¢i iligkilerde) goriilebilir (Hoe, 2007). Yiiksek diizeyde orgiitsel
giiven, dis ¢evre ile daha daha iyi uyum saglayabilen orgiitsel bigimler ve yapilarla
iliskilendirilmistir (Barnes, 1983; Bennis and Biederman, 2007; Crawford, 1998;
Dwivedi, 1983; Miles and Snow, 1992; Rousseau et al., 1998; Shockley-Zalabak et
al., 2000). Giiven, taraflarin islem degeri yaratma firsatlarindan yararlanmalarini

kolaylagtirarak, orgiitlenme siirecinde esneklige ve dis ¢cevreye uyum yeteneklerinin
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gelismesine katki saglayabilir (McEvily et al., 2003). Buna gore, orgiit i¢indeki giiven,
orgiitlerin dinamiklerini anlamak igin kritik bir 6neme sahiptir (Tyler, 2003). Ciinkii,
giiven ve giiven ile ilgili olumlu ¢alisma tutumlar1 (Gill et al., 2005), orgiitsel gelisim
ve degisim stratejilerini (Greenberg, 1999), Uretkenligi (Diffie-Couch, 1984) ve
kurumsal kiiltiirii (Cangemi et al., 1989) sekillendirebilmektedir (Perry and Mankin,
2007). Bu kapsamda, ¢ok sayida arastirma, yiiksek diizeyde giivene sahip kuruluslarin,
diisiik diizeyde giivene veya yaygin giivensizlige sahip kuruluslardan daha basarili, dis
gevre ile uyumlu ve yenilik¢i olacagm gostermektedir (Shockley-Zalabak et al.,
2000). Bununla birlikte, bir orgiitsel ortamda degisimi gergeklestirmek i¢in yiiksek
diizeyde kurumsal gilivene ihtiyag vardir (Laschinger et al., 2002). Ayrica, orgiit
icindeki olumlu inanglar ve kisiler arasindaki giiven, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini
arttirmaya yardimer olur ve onlarin degisimi destekleme isteklerini arttirir (Foster-
Fishman and Keys, 1997; Weick, 1985). Bazi arastirmacilar (6rn., Andersson and
Bateman, 1997; Butler, 1999), Rousseau and Tijoriwala, 1999) tarafindan yapilan
arastirmalarda, degisime yonelik tutumlarin, glivenin bir sonucu olabilecegi One
stiriilmiistir (Ferres et al., 2004). Bu nedenle, bir orgiitteki degisime uyum
stratejilerinin etkin bir sekilde uygulanmasi ve siirdiiriilebilmesi i¢in giiven, orgiit

kiiltiriiniin ayrilmaz ve tutarli bir pargast olmalidir (Laschinger et al., 2000).

Katihm (Involvement) Baglam : Giivene dayali bir 6rgiitsel iklim; insanlarin
fikirlerini rahatca paylasabildigi, duygularini kolayca ifade edebildigi, orgiitsel ortak
hedefler icin katilimci bir sekilde calisabildigi ve ¢alisanlarin kendilerini 6zgiir
hissedebildikleri bir iklimdir (Mishra and Morrissey, 1990). Giiven, gesitli nedenlerle
calisanlarin karar alma stireclerine katilimlari ile ilgili uygulamalar: artiran kritik bir
faktor olabilir (Mishra, 1996). Bu baglamda, orgiitlerin katilimer siirecleri kullanma
istekliligi giiven ile dogrudan iliskili goriinmektedir (Argyris, 1957; Blake and
Mouton, 1964; Carnevale and Wechsler, 1992; McGregor, 1960). Ornegin; giiven
iligkilerinin giiclii oldugu bir orgiitsel ortam, karar verme mekanizmalarina katilimi ve
orgiitte katkida bulunma konusunda olumlu duygulari ve canlilig1 artirirken, giivensiz
bir ortam insanlar1 rahatsiz eder (Carmeli and Spreitzer, 2009; Mishra, 1996). Orgijt
icindeki tamamlayici bir motivasyon mekanizmasi olarak tanimlanabilen giiven;
ayrica, calisanlarin karar verme siirecine katilabilmeleri i¢in daha fazla firsat sunabilir,
calisanlarin daha fazla igsel ddiiller ile ddiillendirilmelerine ve onlarin daha yiiksek

diizeyde psikolojik olarak giiclendirilmis hissetmelerine zemin hazirlayabilir (Bligh
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and Kohles, 2013). Bu kapsamda, giiven yetki devrini kolaylastirir, dogru iletigimi
arttirir ve kit kaynaklarin tahsisi tizerinde isbirligine yol agar (Tyler and Kramer,
1996). Mayer et al. (1995), giivenin, kendi kendini yoneten ¢alisma ekiplerinde,
calisanlarin  kattmim1  ve yoOneticilerin karar verme yetkilerinin c¢alisanlara
devredilmesini kolaylastirdigini 6ne siirmektedir (Spreitzer and Mishra, 1999). Hollon
and Gemmili (1977), giivenin, calisanlarin karar alma siireglerine katilimi ile olumlu
iliskili oldugunu iddia etmistir (Kiffin-Petersen and Cordery, 2003). Giiven degerleri
de etkiler; degerler de sosyal giiveni ve isbirligini kolaylastirablir (Bugdol, 2018;
Siegrist et al., 2003). Yiiksek giiven diizeyine sahip bir orgiitte; giiven iligkileri bir
klan kiiltlirtindi, iletisimi gelistirir ve aktif davranislar tesvik eder (Bock et al., 2005;
Jabeen and Isakovic, 2018; Kim and Lee, 2006; Suppiah and Singh Sandhu, 2011).
Giiven, orgiitsel amaglar gergeklestirmek i¢in yararlanilabilecek bir kaynaktir; giiven
kaybi, sistem giictiniin kaybidir (Carnevale and Wechsler, 1992; Nachmias, 1985).
Baz1 arastirmacilara gore; giiven, ortak hedefler dogrultusunda giivene dayali
iliskilerin hayata gegirilmesini miimkiin kilan temel bir varsayimdir (Lewis and
Weigert, 1985). Orgiitsel giiven ortami, ¢alisanlarm fikir ve duygularmi ortaya
¢ikarmalarina, birbirlerinin imkanlarindan faydalanmalarina ve birlikte 6grenmelerine
olanak saglar (Costigan et al., 1998). Giivene dayali bir model, baz1 durumlarda,
calisanlarin Orgiit i¢inde birbirleri ile uyumlarindan ziyade, orgiitsel hedeflere ulagsmak
icin firsatlarin kolektif bir sekilde gelisimini amaglayabilir (Nyhan, 2000). Luhmann
(1979), orgiitsel giivenin, orgiitsel hedeflerin ve degerlerin kabulii ve organizasyonla
giiclii bir iligki kurma istegi gibi organizasyonun sistematik yonleriyle ilgili oldugunu
vurgulamaktadir (Perry and Mankin, 2007). Giivene dayali bir model, bazi
durumlarda, c¢alisanlarin 6rgiit i¢inde birbirleri ile uyumlarindan ziyade, oOrgiitsel
hedeflere ulagmak igin firsatlarin kolektif bir sekilde gelisimini amaglayabilir (Chan
et al., 2008). Peters and Waterman, (1982 s. 508), giivenin, basarili firmalarin insan
odakli stratejilerinin anahtar1 oldugunu belirtmektedir (Nyhan, 2000). Giiven,
bireylerin "ortak hedeflere yonelik ¢abalarint" birlestirmeye yonelten sosyal giidiileri
incelemek igin giiglii bir mercek saglar (McEvily et al., 2003). Ayrica, orgiit iginde
giiven olmadan, bir vizyonu calisanlara iletmek ve onlar1 Orgiitsel ortak amaclar

etrafinda bir araya getirmek daha zor olabilir (Tzafrir and Dolan, 2004).

Giiven, organizasyonlar i¢inde yaygin ve onemli bir kavramdir ve Orgiitsel

kiiltirlerin hayati bir parcasidir (Johns, 1996). Ouchi (1981)’ ye gore, hicbir kurum
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giiven, hosgorii ve samimiyet olmadan yasamini siirdiiremez (Lunenburg, 2012).
Giiven iklimi, acik iletisime ve dogru alg1 paylasimina, etkili ve verimli bir ¢alisma
ortamina katkida bulunur (Mishra and Morrissey, 1990). Bobbio and Manganelli,
(2015), giivene dayal1 bir ortam, saglik kuruluslarinda karsilikli saygi ve huzur kiiltiirii
olusturmak i¢in ¢ok 6nemli bir faktor olabilecegini iddia etmistir. Eubanks (1991), bir
saglik kurulugunda, saglik hizmeti sunumunun iyilestirmesinde ve kurumsal kiiltiiriin
degistirilmesinde giivenin 6nemli bir rolii oynadigini bulmustur (Nyhan, 2000). Bir
organizasyonda bilgi yoOnetimi kiltliriiniin gelismesi i¢in bir gliven ortaminin
olusturulmasi gerekir (Durmusoglu et al., 2014; Levin and Cross, 2004). Potter (2003),
orgiitsel kiiltiirii, organizasyonun iiyelerinin fiili uygulamalar1 ve davranislarinda ifade
edilen degerler, inanglar ve normlar olarak tanimlamistir (Saha and Kumar, 2018).
Barber (1983), giivenin paylasilan degerleri ayakta tutmaya ve ifade etmeye yardime1
oldugunu iddia etmistir (Jones and George, 1998). Pascale, (1990 s. 249-151),
organizasyon kiiltiiriiniin gelistirilmesi ve bir organizasyonun refahinin arttirilmasi
icin calisanlar arasinda bir giiven ikliminin olusturulmasi gerektigini iddia etmistir
(Mishra, 1996). Giiglii bir yonetici saglik hizmetleri organizasyonlarina bir giiven
kiiltiri ve karsilikli saygi yaratmak igin kilit bir faktor olarak kabul edilir (Bobbio et
al., 2012; Wong and Cummings, 2009). Bu nedenle; organizasyon ig¢indeki giivenin,
organizasyon kiiltiiriiniin birincil degeri ve en 6nemli pargasi olarak degerlendirilerek;
is ortaminda giivenin ve calisanlarin himaye edilmesini tesvik eden davranislarin
cesaretlendirilmesi ve calisanlar tarafindan sergilenen giivenilir davraniglarin ¢alisan
degerlendirmesi amaciyla bir performans 6l¢timii olarak ele alinmasi1 faydali olacaktir

(Erdem and Ozen, 2003).

2.3.5 Giivenin Psikolojik Gii¢clendirme ile iliskisi

Uzun yillar boyunca giiven, organizasyonel etkinlik i¢in ¢ok onemli olan bir
degisken olarak tartisilmistir (Gomez and Rosen, 2001). Bununla birlikte, bircok
popiiler yonetim kitabi, giivenin isgiiciiniin etkinligini arttirmanin anahtar1 oldugunu
one sturmistiir (Nyhan, 2000). Arastirmacilar arasinda giivenin bir dizi orgiitsel
faaliyette onemli ve yararli oldugu konusunda genel bir fikir birligi olusmustur
(Andersen, 2005; Mayer et al., 1995; Morris and Moberg, 1994). Bu baglamda,
aragtirmacilar ve uygulayicilar, giliveni Orgiitsel basariy1, Orglitsel istikrar1 ve

calisanlarin refahin1 belirlemede Oonemli bir faktér olarak kabul ederler (Cook and
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Wall, 1980; Moye and Henkin, 2006; Shaw, 1997; Tyler and Kramer, 1996). Giiven,
ayni zamanda, bir kontrol mekanizmasinin yerine gegerek baskalarinin motivasyonlari
hakkindaki olumlu bir tutumu yansitir (Rousseau et al., 1998). Ornegin, Das ve Teng
(2001)’e gore, giivenin ve kontroliin karsilikli olarak iliskili oldugunu ve sonuglari
birlikte etkileyebilecegini iddia etmektedir (Korsgaard et al., 2008). Mayer and Gavin
(2005), giivenin, galisanlarin isle ilgili becerilerine odaklanmalarini etkileyebilecegini
ve bu odaklanmanin da performansi olumlu yonde arttirabilece§ini 6ne siirmiistiir.
Smith and Barclay (1997), karsilikli giivenilirlik algilar1 ve giivenme davranislar ile
gorev performansi arasinda pozitif bir iligki oldugunu gostermistir (Brower et al.,
2009). Sayet, calisanlarin giiven algilar1 olumlu ise, ekstra rol 6zellikleri, beklentileri
ve organizasyonun yararina becerilerin paylasilmast icin olumlu davranis
sergilemeleri muhtemelen artacaktir (Sharkie and Reychav, 2010). Giiven, isyerinde
yeterlilik ve yetenek duygularmi artirabilir (Spreitzer and Mishra, 1999), boylece
bireylerin (ve gruplarin) daha proaktif ve risk alma davranislarinda bulunmalarina
zemin hazirlayabilir (Carmeli and Spreitzer, 2009; Mayer et al., 1995). Bazi
arastirmacilar ise, giivenin karar verme siirecine daha fazla katilma firsat1 sundugunu,
calisanlara islerinden daha fazla icsel 6diil ve daha yiliksek diizeyde psikolojik
giiclendirme sagladigin1 savunmaktadir (Bligh and Kohles, 2013; Huang et al., 2010).
Corsun ve Enz (1999), bir calisanin psikolojik giiclenme duygusu ile giivenin hakim
oldugu destekleyici bir ¢alisma ortami arasinda bir iliski oldugunu 6ne siirmektedir
(Ergeneli et al., 2007). Calisanlarin isbirligi yapma istegi agisindan 6nemli bir faktor
olan giiven, karar verme siire¢lerinin etkinligini saglamlastirir (Mishra and Morrissey,
1990) ve calisanlarin krizlerle basa ¢ikma kapasitesini gii¢lendirir (Diffie-Couch,
1984; Mishra, 1996; Mishra and Morrissey, 1990; Moye and Henkin, 2006; Zand,
1972). Tyler ve Kramer'e (1996) gore giiven, goniillii isbirligini miimkiin kildigr i¢in
orgiitsel performansin anahtaridir (Bijlsma and Koopman, 2003). Dirks and Ferrin
(2001), orgiitteki giiven algilariin ¢alisanlarin ekstra rol davranist i¢in 6nemli bir
onciil olabilecegini iddia etmektedir, ¢linkii giiven olmadan, bilgi ve becerilerin
yayilmasi yerine gizlenmesi muhtemeldir (Sharkie and Reychav, 2010). Conger ve
Kanungo (1988), kisilerarasi olumlu iliskiye dayanmayan biirokratik iklim, merkezi
kaynaklar, otoriter denetim, sagduyu eksikligi, smirli katillm ve anlamh
hedeflerin/gorevlerin eksikligi de dahil olmak iizere 6z-yeterlik duygularini azaltan bir
dizi faktorii tanimlamistir (Schoorman et al., 2016). Chan (2008)'e gore giiven

olmadan, c¢alisanlar kendi kararlarint vermek (6zerk davranmak) istemeyebilirler.
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Birgok firmay1 inceleyen Andrews (1994), bir orgiitteki giiven eksikliginin
basarisizligin 6nemli bir unsuru oldugunu ve personel giiclendirme c¢abalarinin
basartya yol agmasini engelleyen gizli ve gériinmez bir bariyer olusturdugunu iddia
etmektedir (Ergeneli et al., 2007). Bununla beraber, giiven eksikligi ayn1 zamanda
daha fazla izleme (sik1 kontrol uygulamak) ihtiyacini da beraberinde getirir (Bromiley
and Cummings, 1995; Langfred, 2004) bu durum da, ekip tiyeleri daha az bireysel
Ozerklige neden olabilir (Langfred, 2007). Dolayisiyla, giiven, c¢alisanlarin ¢esitli
calisma tutum ve davranislarini etkiler (Brockner et al., 1997; George and Hancer,
2003). Ayrica, giiglendirme kosulunun gergeklesmesi igin, c¢alisanlarin kendilerini
giivende hissetmeleri ve islerinin sorumluluklarini iistlenme konusunda yeteneklerine

inanmalar1 gerekir (Chiang and Jang, 2008).

En genel durumda, psikolojik giiclendirme, igsel, etkilesimsel ve davranigsal
bilesenleri icerecek sekilde kavramsallagtirilabilir (Zimmerman et al., 1992).
Psikolojik giiclendirme, ayni zamanda, calisanlarin isteki gorevleri konusunda
insiyatif alarak 0zerk davranmalarina olanak saglayan makro bir yapiya (6rnegin,
giiclendirme uygulamasinda kural, politika, kurum ve iklim veya kiiltiir) atifta bulunur
(Fukuhara, 2016). Bu baglamda, psikolojik gii¢lelendirme hakinda Spreitzer (1995,
1996) tarafindan yapilan ilk aragtirmanin verileri, belirli bireysel ve orgiitsel faktorler
ile ¢alisanlarin gii¢lendirilmesi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur
(Gémez and Rosen, 2001; Spreitzer, 1995, 1996). Dolayisiyla, psikolojik
giiclendirmenin hem bireysel ve hem de orgiitsel faktorler agisindan birden ¢ok onciilii
mevcuttur (Shalini et al., 2013). Calisma birimi diizeyindeki degiskenler - astlardan,
calisma grubundan, meslektaslardan ve iistlerden gelen giiclii sosyopolitik destek gibi;
bilgiye ulagsmak; katilim odakl1 bir ¢aligma ortami, giiclendirmenin onciilleri olarak
ortaya ¢ikmistir (Gomez and Rosen, 2001; Spreitzer, 1996). Bununla birlikte, iyilik
severlik, sefkat, gliven ve / veya kararlara katilim ile karakterize edilen destege dayali
iliskileri tesvik eden ¢alisma ortamlarinin, ¢alisanlarin  giiglendirilmesiyle
sonuglandigi iddia edilmektedir (Corsun and Enz, 1999). Buna gore, ¢alisanlarin
giiclenme ve motivasyon derecesi biiylik Olgiide cevrenin ¢esitli niteliklerinden
etkilenir, bu da bireysel yaraticiligi tesvik edebilir ya da zayiflatabilir (Amabile et al.,
2004; Shinhee et al., 2017). Ornegin; bir calisma ortami destekleyici olarak
goriildiigiinde, calisanlar daha enerjiktir ve giiclenmeyi deneyimleme olasiliklar1 daha

yiiksektir (Corsun and Enz, 1999). Bu kapsamda, grup ve organizasyonel degiskenler,
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insanlarin kendilerini giiclendirilmis hissedip hissetmedigini tahmin etmede en az
bireysel degiskenler kadar 6nemli gériinmektedir (Koberg et al., 1999). Laschinger et
al. (2002),organizasyondaki iistler, akranlar ve astlar ile ittifaklar gibi gayri resmi is
Ozelliklerinin giiclendirmeyi daha fazla etkiledigini iddia etmektedir. Diiriistliige,
giivene, yardimseverlige, destege ve karsilikli saygiya dayali yonetim veya miisteriler
ve c¢alisanlar arasindaki igbirligi, bir ¢aliganin giiclenme deneyimlerinin merkezinde
yer alir (Corsun and Enz, 1999; Meloth, 1994). Corsun ve Enz (1999), ¢alisanlarin
psikolojik giiclenme duygularinin, 6nemsenme ve giiven ile karakterize edilen
destekleyici bir ¢alisma ortami algisindan etkilendigini gézlemlemislerdir (Chan et al.,
2008). Ayni zamanda, psikolojik giiclendirme, esneklikle ve kisinin davranis
kabiliyetinin yonetsel talimatlar ve orglitsel kurallar tarafindan daha az kisitlandig
konusundaki algilar1 ve duygulari ile de iliskilidir (Choi, 2007; Raub and Robert, 2010;
Thomas and Velthouse, 1990). Bazi1 yazarlara gore, daha fazla is 6zerkligi ve esneklik,
bir kisinin degisimi daha ¢abuk hissetmesini saglayacak veya kisi yaptig1 isi tizerinde
insiyatif alma serbestligine sahip oldugunu hisseder ise degisimlerin olumsuz

etkilerinden daha az etkilenecektir (Cunningham et al., 2002; Parker et al., 2006).

Teorik olarak Lewin (1951)'e dayanana etkilesimsel goriise gore; kisilerin
davraniglarinin, ¢evreleri ile etkilesimleri sonucunda ortaya ¢ikan bir islev olduguna
inanilmaktadir ve bu goriisii savunan arastirmacilar hem kisilerin hem de ¢evrenin
unsurlarm birlestirir (Chatman, 1989a). Ornegin; Ekehammar (1974); Frederiksen
(1972); Magnusson (1977); Moos (1973)). Bazi arastirmacilar, tutumlarin dogalari
geregi degerlendirici bir durumu yansittifin1 ve degerlerin ise, insanlarin diger
insanlar1 ve kuruluslar1 nasil degerlendirdiginin kilit bir belirleyicisi oldugunu
belirterek, tutumlarin ve degerlerin etkilesime girdigini ve zaman iginde birbirini
etkileyebilecegini ifade etmektedir (George & Jones, 1997; Jones & George, 1998).
Kanter (1977)’e gore is davranislari ve tutumlari, bireysel kisilik 6zelliklerinden daha
bliyiik 6l¢iide bir bireyin konumuna ve organizasyon ic¢inde ortaya ¢ikan kosullara
cevap olarak sekillenir (Greco, Paula et al., 2006). Bu kapsamda degerlendirildiginde,
psikolojik giliglendirme, bireylerin ¢alisma ortamlarina yonelik psikolojik tepkilerini
yansitir (Kraimer et al., 1999). Gibson (1991), giiglendirmenin bir siire¢ ya da sonug
olarak goriilebilecegini belirtmistir. Zimmerman (1990) a gore, giiglendirme ayni
zamanda bireyler ve ortamlar arasinda bulunan, kiiltiirel ve baglamsal olarak

tanimlanan bir etkilesimi de igerir. Giiglendirme iizerine yapilan arastirmalar ve ilgili
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teoriler, isyerinde bireysel giliglenmenin bir dizi baglamsal Onciiliinii belirlemistir
(Carlo et al., 2015; Seibert et al., 2011). Giiglendirme teorisyenleri, psikolojik
giiclendirmeyi, baglamsal faktorlerin bireysel tutum ve davranmislari etkileyen bir
mekanizma olarak goriirler (Conger and Kanungo, 1988; Liden and Tewksbury, 1995;
Quinn and Spreitzer, 1997; Seibert et al., 2004; Spreitzer, 1995; Thomas and
Velthouse, 1990). Spreitzer (1995), belirli bireysel ve orgiitsel faktorler ile ¢alisanin
giiclendirilmesi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Gémez and
Rosen, 2001; Spreitzer, 1996). Koberg et al. (1999), bireysel, grup ve orgiitsel
faktorlerin giiclendirme siirecini etkileyebilecegini One stirmiistiir. Seibert et al.
(2011), psikolojik giiclendirmenin bir dizi baglamsal degisken (yonetim uygulamalari,
yonetici vb.) ve bireysel Ozellikten etkilenebilecegi ve bunun karsiliginda 6nemli
calisan tutumlar1 ve ¢calisma davraniglariyla iliskili oldugu sonucuna varmistir. Ayrica,
Orgiit teorisyenleri ve arastirmacilar, giliclendirilmis bir is gilicii gelistiren ve
miisterilerle, is arkadaslartyla ve yonetim kadrosuyla etkili etkilesimi tesvik eden
caligma ortamlarinin 6nemini de vurgulamaktadir (Corsun and Enz, 1999; Howard,
1998; Peterson and Speer, 2000; Wallach and Mueller, 2006). isyerindeki
giiclendirmenin teorik modelinde, Thomas and Velthouse (1990), giiglendirmenin
yalnizca bireylerin is gorevlerine iliskin degerlendirmelerinden degil, ayn1 zamanda
calisanlarin Ustleri, akranlar1 ve astlari ile etkilesimleri gibi baglamsal faktorlere de
bagli oldugunu o6ne siirmiiglerdir (Liden et al., 2000; Moye and Henkin, 2006;
Spreitzer, 1996). Bazi arastirmacilar, ayrica, orgiitsel kiiltiirii (Sparrowe, 1994) ve
yoneticiler ile astlar arasindaki iliskiler (LMX) ve ekip-iiye etkilesimi (TMX) (Liden
etal., 2000) veya iist diizey destek gibi baglamsal faktorlerin giiclendirme tizerinde bir
etkiye sahip oldugunu bulmustur (Moye and Henkin, 2006). Liden ve Sparrowe
(2000), giiclendirme algisinin ayni1 zamanda teknik ve duygusal destek saglayan,
kararlar lizerinde kontrol yetkisi veren ve 6z-yeterligi besleyen iistler ve is arkadaslari
tarafindan gelistirildigini iddia etmistir. Bu baglamda, bir calisanin kendini
giiclendirilmis hissedip hissetmedigi, yoneticinin fiili davranisi, diger cevresel
kosullarin varlig1 (6rnegin kat1 bir hiyerarsi) ve kontrol odag: gibi bireysel farklilik
degiskenleri ve benzeri bir dizi faktore de bagli oldugu sdylenebilir (Menon, 2001).

Bazi yazarlar tarafindan giivenin, diiriistliigiin, kisilerarasi iletisim becerilerinin,
karsilikli sayginin, paylasilan vizyonunun gili¢lendirme siirecinin ger¢eklesmesi igin

gerekli onciiller oldugu 6ne siiriilmistiir (Glen, 1995; Hawks, 1992, 1999; Nugent and
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Lambert, 1994; Tebbitt, 1993; Vogt J, 1990). Bu baglamda, arastirmacilar tarafindan
giiven kavraminin, giiclenmenin gelisimi i¢in O6nemli olduguna inanilmaktadir
(Bernstein, 1988; Carr, 1991; Carter, 1993; Schoorman et al., 2016; Neilsen, 1986).
Bu nedenle, giiven ve giiglendirme arasindaki iligskiyi inceleyen ¢alismalar, giivenin
giiclendirmenin gelistirilmesinde temel unsur oldugunu iddia etmektedir (Chiang and
Jang, 2008; Gomez and Rosen, 2001; Laschinger et al., 2002; Mills and Ungson,
2003). Ergeneli (2007)' e gore, giliven, bireylerin ¢alisma ortamlarma iliskin
algilarinda, giiglenme duygularini sekillendirebilecek en 6nemli faktorlerden biridir.
Culbert ve McDonough (1986, s. 182) “giiclendirmenin bir orgiit i¢indeki giiveni ve
giivene dayali iliskileri anlamanin anahtar1 oldugunu” o6ne siirmiistir (Moye and
Henkin, 2006). Koberg et al. (1999)'ne gore giiven, iletisimi gelistirme, etkili problem
¢cozme firsatlar1 saglama ve bireysel karar vermeye tesvik etme (6zerk davranma)
konusunda ¢alisanlarin kendilerini gliglenmis hissetmelerine yaradimci olur (Ergeneli
etal., 2007). Whetten and Cameron (1995), giiven ortaminin, bireylerin kisisel gelisimi
ve giiglendirmenin hissedilmesi ile yakindan iliskili oldugunu iddia etmistir (George
and Hancer, 2003). Barton and Barton (2011)'a gore giiven, giiclendirme siirecinin
basarisini belirleyen kritik bir psikolojik durumdur. George ve Hancer'n (2003)
calismasi, giivenin psikolojik giliclenmeyi etkileyen temel bir degisken oldugunu
dogrulamistir (Chiang and Jang, 2008). McDaniel and Stumpf (1993), giiven seviyeleri
yiiksek olan ve paylasilan bilgilere deger veren saglik kuruluslarinda, hemsirelerin
kendilerini daha giiglii hissettigini iddia etmistir (Finegan and Laschinger, 2001).
Wyatt (1996), bireyler arasinda giivenin yiiksek oldugu bir ortamin kisilerin
kendilerine ve organizasyonlarmma fayda saglayan giliclenme ve ilham duygularim
tetikleyecegini one stirmektedir (George and Hancer, 2003). Spreitzer'in (1996; 2006)
orgiitlerde psikolojik giiclendirme modeli, calisanlarin kisisel durumlarin1 veya
kisileraras etkilesimi algilamalarinin bir sonucu olarak giiglenmeyi tanimlar (Ahadi et
al., 2011). Fullam et al. (1998), giiclendirmenin karsilikli giiven ve sayginin tesvik
edildigi 6zerk bir ortam gerektirdigini iddia etmektedir (Kuokkanen and Leino-Kilpi,
2008). Bu nedenlere, orgiit icindeki tamamlayici bir motivasyon mekanizmasi olarak
tanimlanabilen giiven; calisanlarin karar verme siirecine katilabilmeleri i¢in daha fazla
firsat sunabilir, calisanlarin daha fazla i¢sel odiiller ile 6diillendirilmelerine ve onlarin
daha yiiksek diizeyde psikolojik olarak giiclendirilmis hissetmelerine zemin

hazirlayabilir (Bligh and Kohles, 2013).
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2.3.6 Saghk Kurumlarinda Bireyler Arasi Giiven, Orgiit

Kiiltiirii ve Psikolojik Giiclendirme

Orgiit kiiltiirii, 6rgiit {iyelerini birbirine ve rgiitii de topluma baglayan énemli
bir sosyal bagdir (Karahan, 2008). Orgiitlerin, orgiit i¢indeki temel degerleri ve
beklentiler ile birlikte, agik iletisim ve bilgi paylasimi da ayn1 zamanda orgiit
kiiltiiriiniin bir 6zelligini yansitmaktadir (Bruhn, 2001). Kanter (1993), bilgiye,
kaynaklara, deste§e ve Ogrenme ve gelisme firsatina erisim saglayan calisma
ortamlarinin, c¢alisanlar1 gili¢lendirdigini ve islerini basarmalarmi sagladiginm
savunmustur (Mok and Au-Yeung, 2002). Boyle bir ortamda, ¢aligsanlar yonetim
tarafindan uzmanliklarina ve yargilarina gore hareket etmeye tesvik edilir ve buna gore
islerini bagariyla tamamlayabilirler (Laschinger et al., 2001). Son yillarda, saglik
sektoriiniin hizli bir yapisal degisim igine girmesi ve bu yapi1 iginde hemsirelerin etkin
rol almast nedeniyle, hemsirelerin is gilicii verimliligi hastanelerin verimliligi
konusunda en &nemli alan olarak goriilmektedir (Oztiirk and Akbulut, 2011). Parsons
and Stonestreet (2003) tarafindan yapilan nitel bir calismada, iist kademe
hemsirelerinin; yoneticiler ile destekleyici bir iletisimin ve yonetim kararlarina
katiliminin; bu hemsirelerin is performanslarinin ve islerinden memnuniyetlerinin
temel bilesenleri olarak tanimlamistir (Laschinger et al., 2006). Baz1 aragtirmacilar
hemsirelerin i3 memnuniyetlerinin; insiyatif kullanabilme o6zerkligine sahip
olmalarina, yoneticileri ve is arkadaslar1 ile kaliteli iletisim kurabilmelerine bagh
oldugunu belirtmektedir (Laschinger et al., 2004). Bu bulgular, hemsirelerin islerini
basarmalarina yardimci olan yapilara erisim saglayan ortamlar olusturmanin énemini
vurgulamaktadir (Laschinger et al., 2000).

Saglik sektori, hizmet sektorleri arasinda yer alan, direkt insan sagliginin daha
1yl olmasi i¢in emek veren calisanlarin dahil oldugu, nitelik itibariyle; cogunlukla
yiiksek egitimli ¢alisanlarin bulundugu, ekip ¢alismasina dayali bir sektordiir (Ulusoy
and Kiling, 2019). Saglik sektoriindeki hizmetlerinin, diger endiistriyel sektorlerden
ve hizmetlerden farkli olarak, sadece hastalara hizmet saglamaktadir ve bu sektoriin
dogas1 geregi nispeten kendine has 6zellikleri vardir. Bu sektoriin 6nemli bir unsuru
olan hastaneler, diger organizasyon tiirlerinden, "bu organizasyonlarda ¢alisanlarin bir
araya gelme amaclar1" bakimindan ayirt edilir ve bu organizasyonun tiyeleri, birlikte
nasil calisacaklarina, karsilasilan sorunlar1 nasil ¢ozeceklerine dair ¢esitli egitim,

deneyim ve sorumluluklara sahip olma gerekliligi yonlerinden de daha farklidir (Ray
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etal., 2010). Ornegin; Saglik hizmetleri icinde, temel amaci kritik bakim vermek olan
yogun bakimlar veya acil servisler; otonomik c¢alismanin, hizli ve dogru karar
vermenin, ekipler arasi isbirliginin vazgegilmez ve bu anlamda iletisimin 6nemli
oldugu birimlerdir (Oztiirk, 2010). Ayrica, dinamik ve degisken bir alanda faaliyet
gosteren hastane isletmeleri (Kose et al., 2015), saglik hizmetinin yapisi ve 6zellikleri
bakimindan, gittik¢ce karmasiklasan 6rgiit yapilar1 nedeniyle yoneticilik, iletisimin ve
orgit kiltiriinlin isletme diizeyinde daha 6nemli hale geldigi isletmeler grubunu
olusturmaktadir (Karahan, 2008). Bu baglamda, calisanlarin is rollerine yonelik aktif
bir yonelimi ve motivasyonel bir yapiy1 yansitan psikolojik gili¢lendirme, 6zellikle
ekipler arasi kaliteli iletisim, isbirligine dayali ¢alisma ve uyum gerektiren saglik
hizmetleri gibi dinamik ve karmasik ortamlarda orgiitsel ortak amaglara ve basariya
ulagsmak i¢in "anahtar bir bilesen" olarak kabul edilmektedir (D’Innocenzo et al.,
2016).

Saglik kurumlar1 esas olarak klinik veya profesyonel bilesenlerle ilgilenmek
suretiyle orgiit i¢indeki miisteriler(hasta ve hasta yakinlar1) ve ekip calisanlar ile
uyum ve acik iletisimin gerekli oldugu bir alanda faaliyet gostermektedir (Louise,
2004). Dolayisiyla, diger endiistriyel hizmetlerden farklilasan saglik hizmetleri
sektoriinde, orgiit ici uyum ve katilim kiiltiiriine veya bireyler arasinda giivene dayali
anlik dogru ve giivenilir bilgi paylasimlari ile uygun teshis ve tedaviler i¢in agik
iletisim hayati 6dneme sahip olabilmektedir. Bu organizasyonlarda, boliimler arasi
iletisim ve isbirligi kiiltlirtiniin gelistirilmesi, personelin bazi siireclere daha fazla
katiliminin ve insiyatif kullanmalarimin saglanmasi ile ilgili faaliyetler, saglik
hizmetlerinin sunulmasinda yararl olabilecek uygulamalardir (Ozyaman, 2010). Bu
organizasyonlari, diger organizasyonlardan ayiran agik bir misyonu ve saglik
calisanlarinin nasil ve neden davranmalar1 gerektigini gosteren kendine has etik
kodlar1 ve orgiit i¢ci uyumu saglayan temel degerleri ve oOrglitsel normlar1 vardir
(Bruhn, 2001). Bu baglamda, saglik sektoriiniin 6nemli bir unsuru hastaneler, yonetsel
amaglara ulasabilmek i¢in orgiit iyelerince paylasilan degerler, normlar ve inanglar ile
kendine 6zgii sembollerini ve oOrgiitsel uygulamalarin1 gelistirerek giiglii bir rgiit
kiltirti olusturabilir (Karahan, 2008). Dolayisiyla, Saglik orgiitlerinde, 6rgiit igin
uyum ve katilim kiiltiiri, normlar, temel degerler ve igsellestirilmis hedeflerin
yardimiyla, istenen Orgiitsel davraniglar1 ve sonuglar olusturmaya tesvik edebilir (Das

and Teng, 2001). Bu nedenle, hastanelerdeki orgiit kiiltiirii, siirekli uyum saglamaya
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elverisli 6zelliklere sahipse, bu kiiltiir, orgiitiin varligini stirdiirmesi veya daha fazla
stireklilik saglama islevi goriir (Karahan, 2008; Tanyeri, 2000).
Saglik kurumlarinin kendine has olan bu 6zellikleri nedeniyle arastirmamiza

konu olmustur.
2.4  Yoneticiye Giiven Kavram

Son yillarda, degisen ¢esitil kosullarla birlikte ortaya c¢ikan teknolojik ve
organizasyonel yeni-lenme ihtiyaglart nedeniyle, pratikte bu degisimlere cevap
verebilecek tarzda daha esnek Orglitsel yapilanmalar gerektigi konular
tartisiimaktadir. (Orn: Appelbaum et al. (2013; Block (1987; Carmeli and Spreitzer
(2009); Chiang and Jang (2008); Honold (1997); Kizilos (1990); O’Connor (2001);
Quinn and Spreitzer (1997); Spreitzer (1995). Giintimiizde, gevresel ve rekabetgi
baskilar kuruluslari, ¢alisanlarin 6zerk bir sekilde ¢ok boyutlu isler yaptiklar1 daha
yatay ve ekip odakli yapilara dogru yonlendirmektedir (Connell et al., 2003). Bununla
birlikte, giiniimiiz rekabetci kiiresel ortami, yoneticilerin i¢sel ve digsal motivasyon
tekniklerini kullanmasi yoluyla organizasyondaki g¢alisanlarin yeteneklerinden ve
potansiyelinden daha fazla yararlanilmasini gerektirmektedir (Barton and Barton,
2011; Chan et al., 2008). Bu kapsamda, bazi arastirmacilar tarafindan; ozellikle
yonetici rollerine sahip olanlarin, calisanlarin becerilerini ve niteliklerini gelistirmek
suretiyle, bir organizasyonun veya alt birimin kiltiiriinii sekillendirebilecegi,
giiclendirebilecegi ve degistirebilecegi One siiriilmiistiir (Allen, 1985; Cooke and
Szumal, 2000; Kotter and Haskett, 1992; Nevis et al., 1996; Schein, 1983). Diger
yandan, oOrgiitler yataylastikca ve daha fazla takim temelli hale geldikge, orgiit
yoneticileri tarafindan ¢alisanlarin yakindan nezareti yerini daha az hiyerarsiye dayal
kisilerarasi etkilesim bi¢imlerine birakmaya baslamistir (Brockner et al., 1997). Bu
baglamda, modern is giiclinli daha az resmi ve daha az hiyerarsik yontemlerle kontrol
etme ve koordine etme konusunda; bireylerarasi giivenin 6nemi, hem teorik anlamda
hem de pratikte son zamanlarda gidererek artmistir (Korsgaard et al., 2008; Tyler,
2003). Ayrica, orgiitsel iletisim ve iliskiler baglaminda, Orgiitsel hiyerarsideki
konumlart nedeniyle, yoneticiler diger iiyeler tarafindan, benimsenen Orgiitsel
degerleri veya orgiitiin felsefesini 6rneklesinler ya da etmesinler rol modeli olarak
goriilme egilimindedir (Cooke and Szumal, 2000). Rich (1997), yoneticilerin

performans degerlendirmeleri, rehberlik ve is sorumluluklarina yardim ve egitim gibi
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calisanlarin is tatmini lizerinde biiyiik etkisi olan bir¢cok gérevden sorumlu oldugunu
belirtmistir (Lines et al., 2005). Buna gore, bir giiven ortami yaratmanin birincil
sorumlulugu, hiyerarsik avantaji nedeniyle anahtar bilgilere daha fazla erisimden
yararlanan yoneticiye diismektedir (Mishra and Morrissey, 1990). Bu kapsamda,
yOneticiye ait tiim rollerinin basarisi veya basarisizligi giivene dayali iletisimin basari
diizeyine baghidir (Carr, 1991). Dolayisiyla, giiniimiizde yoneticilerin etkinligi ve
basarisi, ¢alisanlarin giivenini kazanma becerilerine her zamankinden daha fazla baglh
hale gelmistir (Brockner et al., 1997). Yoneticiye giliven, g¢alisanlarin yOneticinin
faaliyetlerini, hedeflerini ve kararlarin1 kabul etmeye ve bunlara ulagsmak icin daha
fazla ¢aba gostermelerine vesile olmasi agisindan 6nemlidir (Dirks, 2000). Mulki et
al. (2006), yoneticiye giivenin, orgiitiin uygulamalarina, prosediirlerine, normlarina ve
degerlerine yansiyan etik standartlarin ¢alisanlarin tutumlar1 ve davranislar tizerindeki
etkisini artirmada 6nemli bir rol oynadigini gostermistir (Kim et al., 2016). Son
yillarda arastirmacilar, yonetime ve bir biitiin olarak organizasyona yonelik olumlu
tutumlar gelistiren yonetimsel davranis tiirlerine siirekli bir ilgi géstermislerdir (Duffy
and Ferrier, 2003; Graen and Uhl-Bien, 1995; Murray and Roy, 1997; Whitener et al.,
1998).

Giiven, bir organizasyonun en iist hiyerarsisinden baslayarak en alt birimine
kadar etkisini hissetirir (Mishra and Morrissey, 1990). Kisileraras1 giiven algilari,
bireylerin bagkalarina karsi savunmasizligi kabul etmelerine ve bdylece risk alma
davraniglarin1 tesvik etmelerine izin verir (Colquitt et al., 2007; Gao et al., 2011,
Mayer et al., 1995; Rousseau et al., 1998). Bilim adamlari, organizasyonlar iginde
bireylerin meslektaslarina, calisanlara ve iistlerine kars1 samimi ve diiriist bir sekilde
iletisim kurabilmeleri i¢in yeterli diizeyde giivenin olmasi gerektigini savunmuglardir
(Beer, 1987; Mishra, 1996; Ouchi, 1981; Zand, 1972). Dolayisiyla, giiven, yonetici-
calisan iligkilerinde 6nemli bir unsur olarak degerlendirilmektedir (Brower et al.,
2009; Dirks and Ferrin, 2002; Kim et al., 2016; McAllister, 1995; Serva et al., 2005).
Orgiitlerdeki giivene iliskin literatiiriin ¢ogu, yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki
hiyerarsik giiven iliskilerine isaret etmektedir (Barton and Barton, 2011; Costigan et
al., 2006). Kisilerarasi ve orgiitsel giivene yonelik bir¢ok yaklasimda; arastirmacilarin
cogu, calisanlarin yoneticilerinin giivenilir olduguna dair algilarina odaklanir
(Whitener et al., 1998). Yoneticiye duyulan giiven, astlarca kurumun biitiiniine

atfedildigi icin literatiirde, glivenin yoneticiler tarafindan baslatilmas1 gereken bir
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siirec oldugu tartisgitimaktadir (islamoglu et al., 2007). Bazi yazarlar, isyerindeki
giiveninin dncelikle bir organizasyonun yoneticisi araciligiyla gelistirildigini savunur
(Connell et al., 2003; Creed and Miles, 1996; Fairholm, 1994; Shaw, 1997). Dirks ve
Ferrin (2002), genel olarak, yonetim tarzinin ve yonetim uygulamalarinin, ¢alisanlar
acisindan yoneticiye olan giliveni artirmanin 6nemli Onciilleri oldugunu one
stirmektedir (Bligh and Kohles, 2013). Diger yandan, baz1 arastirma sonuglarina gore,
yoneticiye olan giivenin, performans gostergesi olan birgok faktor iizerinde etkisi
mevcuttur (Ferres et al., 2004; Kramer, 1996). Ayrica, yonetici davranislari,
calisanlarin organizasyondaki deneyimi ve organizasyona bagliligi agisindan ¢ok
onemlidir (Duffy and Ferrier, 2003; Sparrowe and Liden, 1997). Bu nedenle;
giiniimiizde yoneticiye olan giliven, organizasyonel iklimi, ¢alisan performansini ve
kuruma baghligi belirlemede giderek daha Onemli bir unsur haline gelmistir
(Laschinger et al., 2002). Organizasyonlarda yoneticiler, hem genel giiven diizeyini
hem de birimlerdeki &6zel beklentileri belirlemede merkezi bir rol oynayarak
calisanlara giivenilebilecek bir is ortami saglayabilir (Creed and Miles, 1996). Tyler
and Degoey (1996)’e gore yoneticiler, anahtar bilgileri paylasarak veya
paylagsmayarak bilgi akisini kontrol ettikleri i¢in giivenin gelisiminde ¢ok 6nemli bir
rol oynarlar (Ferres et al., 2004). Yoneticilerin sorunlart ¢ézmek igin ihtiyag
duyduklar1 bilgiye ve yaratict diisiinceye erisip erisemeyecekleri, biiyiik oOlciide
insanlarin onlara ne kadar giivendigine baglidir (Lines et al., 2005). Ayrica;
calisanlarin yoneticilere giivensizligi de, yoneticilerin bilgiyi paylasma niyetlerini

azaltabilir (Wu et al., 2009).

Yoneticiye giliven, kisileraras: giiven olup bir ekip i¢inde ¢alisanlar arasinda
giivenin saglanmasinda 6nemli rol oynar (Atkinson, 2004; Cook and Wall, 1980;
Deluga, 1994; islamoglu et al., 2007). Yonetime giiven, isyerinde anlamli bir
kavramdir, ¢iinkii yoneticiler tipik olarak isyerinde en resmi giice sahiptir ve
digerlerinin ona kars1 savunmasiz kalmasina neden olur (Dirks, 2000). Bu baglamda,
yoneticiler, idealize edilmis etkiyi tutarli bir sekilde yansitarak hareket ettiginde ve bu
tir eylemler calisanlar icin Ongoriilebilir hale geldiginde, yonetim ve c¢alisanlar
arasinda karsilikli giiven ve saygi insa edilebilir (Turner et al., 2002). Calisanlarin
yoneticilerine duyduklar1 giivenin derecesi, genellikle yoneticiler ve ¢alisanlar
arasindaki karsilikli miibadele iligskisinin kalitesini belirtmek ic¢in kullanilmistir

(Huang et al., 2010). Yiiksek kaliteli is iliskilerinde, yoneticiler ve ¢alisanlar,
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isbirligine dayanan problem ¢ozmeye odaklanirlar ve bu durum karsilikli olarak
destekleyici ve birbirine kenetlenen bir dizi rol davranisiyla sonuglanir (Hofmann et

al., 2003).

Bir organizasyonda c¢alisanlar, kuruluslarinin deger ve normlarinin dostane
olmay1 vurguladigi ve catisma ¢Oziiminil tesvik ettigi algisini paylastiklarinda,
calisanlar yoneticileriyle yiiksek kaliteli miibadele (degisim) iliskileri kurma
konusunda daha motive olacaklardir (Erdogan et al., 2006). Yoneticiler ve ¢alisanlar
arasindaki iliskisel miibadele, calisanlarin gorevlere daha ¢ok zaman ve enerji
harcamasina, gorevleri tamamlamada yenilik¢i olmalarina ve is sdzlesmelerinde
belirtilenlere ek olarak sorumluluklar1 kabul etmesine yol agar (Konovsky and Pugh,
1994). Yoneticilerine giivenen ¢alisanlarin yoneticilerin davraniglarina nasil tepki
verecekeri konusunda kendilerini giivende ve rahat hissedecekler, bdylece isyeri
sorunlar1 hakkindaki fikirlerini daha rahat ifade etme imkan1 bulacaklardir (Gao et al.,
2011). Diger taraftan, bir yonetici kendisine bagh ¢alisanlar1 yonetebilir, ancak "bir
giiven atmosferi olmadan" c¢alisanlarin en iyi performanslarinin ortaya ¢ikarilmasini
asla saglayamazlar (Mishra and Morrissey, 1990). Calisanlarin, yoneticilerine
giivenleri diisiikse, ¢alisanlar kritik is olaylar1 ile ilgili endiselerini ve Onerilerini dile
getirmenin ¢ok riskli olduguna inanabilir ve bu da isyerinde konuya sessiz kalmay1
se¢melerine neden olabilir (Gao et al.,, 2011). Ayrica, ¢alisanlar yoneticilerin
giivenmediklerinde, alinan kararlar konusunda endiselendiklerinden ve bunlarin
kendilerini riske atabileceginden, isi birakmayi diisiineceklerine inanilmaktadir (Lines

et al., 2005).
2.4.1 Yoneticinin Kisiligine ve Karakterine Yonelik Giiven

Yoneticiye giiven, davranissal ve tutumsal sonuglarla sonuglanir (Bligh and
Kohles, 2013; Burke et al., 2007). Giiven teorisine gore, genel olarak galiganlar
yoneticilerine  glivenebileceklerini  hissettiklerinde  kendilerini  riske atacak
davranislarda bulunacaklarina inanilmaktadir (Lines et al., 2005; Mayer et al., 1995).
Yoneticiye duyulan giivenin 6nemi, birden ¢ok disiplindeki ¢ok sayida bagska
literatiirde de vurgulanmistir (Dirks and Ferrin, 2002). Colquitt et al. (2007),
yoneticilere duyulan giivenin, is performans: ile olumlu iligkilere sahip oldugunu,
bdylece yoneticilerine giivenen bireylerin daha iyi gorev performansi sergileme

egiliminde olduklarini bulmustur (Brower et al., 2009). Genel olarak giiven, insanlarin

82



bagkalarina glivenmeye ve kendilerini onlara karsi korunmasiz birakmaya istekli
oldugu diisiiniilmiistiir (Frost et al., 1978; Gao et al., 2011; Tschannen-Moran and Hoy,
2000). Giiven, organizasyon i¢i iliskiler agisindan degerlendirildiginde, bu daha ¢ok
calisanin bir yoOneticiye olan giiveni veya bir yoneticinin bir ¢alisana olan giiveni
olarak kendini gosterir (Ergeneli et al., 2007; Tan and Tan, 2000). Rempel et al.
(1985), giivenin, yonetici ve c¢alisanlar arasindaki karsilikli giiven duygusu,
giivenilirlik ve itimat derecesine dayali kisilerarasi iliskilerden gelistigini bulmuslardir
(Nyhan, 2000). Ornegin; yoneticiye duyulan giiven, c¢alisanlarn ydneticinin
faaliyetlerini, hedeflerini ve kararlarin1 kabul etmeye istekli olmasini ve bunlar
basarmak i¢in daha fazla ¢aba gostermesini saglamasi agisindan onemlidir (Dirks,
2000). Bu baglamda; giiven, ¢alisanlarin organizasyonel yoneticilere olan
sadakatlerine ve nihayetinde organizasyonel faaliyetlerin calisanlar icin faydali
olacagina dair inanci1 ifade eder (Laschinger et al., 2002). Giiven, bir bireyin bir dizi
faktor hakkindaki algisiyla ilgilidir (Sharkie and Reychav, 2010). Yd&netsel davranis,
yoneticiler ile calisanlar arasindaki iliskilerde giivenin gelismesinde 6nemli bir
unsurdur (Whitener et al., 1998). Yonetici ve ¢alisan arasindaki etkilesimler, siklikla
yogun ve her iki taraf i¢in de gorece dnem tasidigindan, bu etkilesimlerin ¢aliganlar
tarafindan nasil algilandigr hususu is iliskisindeki giivenin gelismesinin temelini

olusturur (Duffy and Ferrier, 2003; Whitener et al., 1998).

Bazi arastirmacilar, bir ¢alisanin yOneticisine olan giivenini, risk gerektiren
durumlarda yoneticinin kendisine iliskin niyet veya davraniglar1 hakkinda olumlu
beklentiler igeren psikolojik bir durum olarak tanimlar (Boon and Holmes, 1991; Gao
et al.,, 2011; Premeaux and Bedeian, 2003). Sosyal miibadele teorisi, ¢alisanlarin
yoneticilerine glivendiklerinde, muhtemelen basarili bir miibadele (giiven) ge¢misine
sahip olduklarini 6ne siirer (Blau, 1964; Brower et al., 2009). Yo6neticiler ve ¢alisanlar
arasindaki yiiksek kaliteli miibadele iliskilerini inceleyen arastirmalarin ¢ogu, bir
calisanin ve bir yoneticinin 6zelliklerinin, "iligkilerinin dogasini sekillendirdigi" ikili
bir siire¢ olarak gormiistiir (Erdogan et al., 2006). Mayer, Davis ve Schoorman (1995),
giivenme niyetinin giivenilecek kisinin algilanan 6zelliklerinden ve "karsi tarafa
giivenen kisinin" giiven egiliminden etkilendigini belirtmektedir (Gill et al., 2005). Bir
yOneticinin itibari, giivenilirligin 6nemli bir bilesenini olusturur (Perry and Mankin,
2004). Baz1 arastirmacilar; ¢alisanlarin, "yoneticinin diristligi ile ilgili algilarinin”

yoneticiye giiven ile iligkili oldugunu ve bu durumun calisanlarin tutumlarinit ve

83



performansini etkiledigini iddia etmistir (Bligh and Kohles, 2013). Giivenilecek kisi,
yiiksek yetenek, iyilik ve diiriistliige sahip biri olarak algilanirsa, bu kisi ile giivene
dayali bir iligski olusturulmasi daha olasidir (Gill et al., 2005). Buna goére; Mayer vd.
(1995), calisanlarin yoneticilerinin yetenekleri, iyilikleri ve diiriistliikkleri konusunda
olumlu bir algiya sahip olduklarinda, ¢alisanlarin kendilerini daha kolay sekilde riske
atacak davranisar sergileyeceklerini iddia etmistir (Gao et al., 2011). Robbins and
Coulter (2005), giiveni bir yoneticinin veya liderin diiriistligiine, karakterine ve
yetenegine olan inang olarak tanimlamistir (Hassan et al., 2012). Eger bir yoneticinin
acik sozlii ve diiriist olmadigina ve c¢alisandan menfaat saglandigina kanaat edilir ise,
calisanin kendisini riske atmaya veya yoneticinin belirledigi hedeflere bagli kalmaya
isteksiz davranmasi muhtemeldir (Dirks and Ferrin, 2002). Whitener vd (1998),
algilanan yeterlilik veya yetenegin “giivenin kritik unsurlar1 olabilecegini”
belirtmektedir (Duffy and Ferrier, 2003). Yoneticiye olan yiiksek giiven, calisanlar
arasinda yoneticinin miikemmel yoneticilik becerilerine sahip olduguna ve elverigli bir
calisma ortamini siirdiirmek i¢in iyi bir is ¢ikardigina dair inanglara neden olabilir
(Gao et al., 2011). Bu nedenle, bir galisan yoneticisinin yetkinlikten yoksun oldugunu
algilarsa, giiven insa etmek daha zor olabilir (Duffy and Ferrier, 2003). Iliskisel adalet
modellerine gore (Folger, 1993; Tyler and Lind, 1992), orgiit iiyeleri, yalnizca bir
amaca ulagmak icin degil, aym1 zamanda igerisinde calistiklar1 ortamda degerli ve
saygl duyulan kisiler olarak da muamele gérmek isterler (Brockner et al., 1997). Bu
baglamda, giiven kavrami, calisanlarin "dogruluk, diiriistlik ve bir yoneticinin
calisandan ne 6l¢iide faydalanacagi konusundaki algilar ve diistinceleri" igerdigi i¢in,
bu algilar ve diisiinceler ¢alisanlarin yoneticilerinden gelen bilgilerin dogruluguna

inanma konusunda istekli olma derecesini de etkileyecektir (Dirks and Ferrin, 2002).

Prosediirel adalet hakkinda Meyer and Allen (1997), “adil olarak goriilen”
prosediirlerin yonetsel roller (6rnegin, yoneticiye giiven) i¢in kritik oldugunu
belirtmektedir (Duffy and Ferrier, 2003). Organ et al. (2006), giivenilir bir miibadele
iligkisinde, yoneticilerinin ¢alisanlara yonelik sevecen davranmalarina ve caligsanlara
gorevleri ile ilgili adil muamele gostermelerine cevap olarak, calisanlarin da buna
olumlu karsilik vereceklerini ifade etmistir (Huang et al., 2010). Erkutlu (2011)’ ya
gore, calisanlar yoneticilerinin adil oldugunu algilarsa ve yonetici davranislar
yoneticilerin yardimsever niyetlerine atfedilirse, ¢calisanlar yoneticilerinin kendilerini

himaye edeceklerini hissetme egiliminde olacak ve bu durumun yiiksek kaliteli giiven
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miibadelesi ile sonuglanacaktir. Bu baglamda; sayet yoneticiler ¢aliganlara 6zerk bir
calisma ortami saglayarak onlar1 giiglendirmeye calisir ise, bu durumda calisanlarin
adil muamele gordiiklerini algilayacak ve yoneticilerin ¢alisanlara yonelik olan
beklentilerine olumlu karsilik verecektir (Honold, 1997; Keller and Dansereau, 1995).
Glivenilir yoneticiler, elverisi ¢alisma ortami olusturur, talimatlar belirler ve gereken
bilgi ve tecriibeyi aktarir; adildirler ve degerleri, diiriistliigli ve hesap verebilirligi ile
tutarl1 bir sekilde hareket ederler. Giiven ve motivasyon arasindaki baglanti i¢in dnemli
olan, giivenilir yoneticilerin davraniglariyla, bilgi aktarma yoluyla iyl niyet
gelistirmeleri ve galisanlari i¢in elverisi ¢aligma ortami ve yon saglamalaridir (Havold
Jon, 2019; Xiong et al., 2016). Giiven ve performans arasindaki baglantinin ampirik
bulgularina dayanarak Mayer ve Gavin (2005), calisanlarin liderlerine / yoneticilerine
giivendiklerinde, islerine etkili bir sekilde odaklanabileceklerini bildirmislerdir (Wong
and Cummings, 2009). Yoneticiye giiven, riskleri azaltmak amaciyla, "yOneticinin
niyetlerini ve beklenen davranislarini 6ngérmek" ve bunlara itimat etmek i¢in hayati
oneme sahiptir (Mishra and Spreitzer, 1998). Yoneticiye giiven eksikligi, ozellikle
"istenen davranislar calisanlarin belirlenmis rollerinin disinda kaldiginda", ¢alisanlari
koordine etme ve yonlendirme ¢abalarini engelleyebilir (Mayer and Gavin, 2005).
Yoneticilere gliven, sadece bagkalariyla sorunlarin ¢6zliimiinde saglanacak destekle
ilgili degil, ayn1 zamanda ekip veya departman igindeki sorunlarin ¢oziimiinde elde

edilecek etkili sonuglarla da ilgilidir (Bijlsma and Bunt, 2003).
2.4.2 Yoneticiye Giivenin Orgiit Kiiltiirii ile Etkilesimi

Bir orgiit, kiiltiirii ve kiiltiirlin yoneticilerin ihtiyaglari ile olan iliskisini daha 1yi
anlayarak orgiitsel etkililigini ve verimliligini artirabilir (Koberg and Chusmir, 1987).
Orgiitsel kiiltiiriin &nemi, yonetim arastirmacilari arasinda yaygin olarak kabul
edilmektedir (Sallee and Flaherty, 2003). (Ornegin: Denison and Mishra (1995);
Goodman et al. (2001); Harris and Mossholder (1996)). Kiiltiir ii¢ kaynaktan dogabilir:
kuruluglarin kurucularinin inanglari, degerleri ve varsayimlari, grup {iyelerinin,
orgiitleri gelistikce 6grenme deneyimleri ve yeni tiyeler ve liderlerin getirdigi yeni
inanglar, degerler ve varsayimlar (Den Hartog et al., 1996). Bu kapsamda, bir
organizasyonun Kkiiltiiriine, yOnetim tarzina ve islevsel uygulamalara bakilarak
erigilebilir (Jayan, 2013). Dolayisiyla; destekleyici yonetimsel davranislar,

calisanlarda giiven insa etmenin, karar vermeyi ve Ozerkligi destekleyen bir
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organizasyon Kkiiltiirii olusturmanin 6n sartidir (Chiang and Jang, 2008). Bazi
arastirmacilar yonetime olan giiven ve is tatmini gibi faktorlerin genellikle orgiitsel
gelisim ve degisim stratejilerini (Greenberg, 1999), iiretkenligi (Diffie-Couch, 1984)
ve Orgiitsel kiilttirti sekillendirdigini (Cangemi et al., 1989), ifade etmektedir (Perry
and Mankin, 2007). Ydneticiler, organizasyonun genel isletim mantigini1 ve kaynak
tahsisini ve yonetisim mekanizmalarini saglayan strateji, yapt ve i¢c mekanizmalarin
kombinasyonunu koordine eden ve bir biitiin olarak organizasyonun islevsel
uygulamalarina yon veren tasarimcilaridir (Rosenstein and O’Daniel, 2005). Bir
oOrgiitsel bir ortamda, Liderlerin/Ydneticilerin davraniglar1 orgiit kiiltiiriiniin normlar
(uyulmasi gereken kurallar) ile ilgili olan islevsel 6zelliklerine dayandirildiginda, bu
durum ¢alisanlar {izerinde bazi psikolojik modelleme etkilerine sahip olacaktir
(Krausz, 1986). Baska bir deyisle; yoneticiler, bir organizasyonun kiiltiir
fonksiyonlarini 6nemli o6lgiide olusturarak, idaresindeki organizasyonu en iyi sekilde
koordine etmek ve siirdiiriilebilirligini saglamak noktasinda kilit bir role sahiptir
(Moye and Henkin, 2006). Kisaca, yoneticiler, kararlar1 ve davraniglar1 araciligiyla
orgiit kiiltliriiniin baz1 belirleyici faktorlerini etkileyebilirler (Roland and Philippe,
1991). (Ornegin; Yoneticiler, sirketin gecmisi ve stratejisi (Johnson, 1987), yonetim
uygulamalar1 (Schwartz and Davis, 1981), semboller (Pettigrew, 1979) ve kiiltiiriin
diger belirleyicilerini etkileyebilir). Kiiltiiriin dogas1 veya igerigi, insanlarin etkilesim
bicimleri, tipik davramig kaliplarn ve ortak inan¢g ve degerleri de
liderlikten/yoneticilerden etkilenir (Den Hartog et al., 1996). Bazi arastirmalar, uygun
liderlik veya yoOnetici davraniglarinin belirli Grgiitsel kiiltiir tiirleriyle uyumlu
kombinasyonunun c¢alisanlarin performansimni olumlu yodnde etkileyebilecegini
bulmustur (Harris and Ogbonna, 2001; Hickman and Silva, 1984; Lee Huey and
Kamarul Zaman Bin, 2009; Lim, 1995). Bu baglamda, Cooke and Szumal (2000)’¢
gore, yoneticilerin kisileraras1 ve orgilitsel becerilerini yansitan liderlik/yonetimsel
davraniglari, organizasyon yelerinin caligma faaliyetlerini ve baskalariyla olan
etkilesimlerini kisitlayarak veya kolaylastirarak kiiltiirii sekillendirebilir. Calisan-
yonetici iliskileri, gili¢lii bir organizasyon yapisinin, kiiltiiriiniin ve performansinin
temel bilesenidir (Corsun and Enz, 1999; Havold Jon, 2019). Sayet, bir yonetici,
"yonetim islevlerine uygun olmayan" ego durumlarina gore keyfi davranir ise, bu
durum organizasyon kiiltiiriinli olumsuz yonde etkileyebilecek ve calisanlar lizerinde
psikolojik olarak yetersiz/olumsuz bir davranis modellemesine yol agacak ve zararl

olacaktir (Krausz, 1986). Diger taraftan, destekleyici yonetim uygulamalari, karar
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vermeyi ve Ozerkligi tesvik ederek organizasyondaki giiclendirme kiiltiiriinii
olusturabilir (Chiang and Jang, 2008). Bu nedenle, yoneticiye olan giiven,
organizasyonun Orgiitsel iklimini ve organizasyon i¢in g¢alisanlarin performansini
belirlemede giderek daha énemli bir unsur haline gelmistir (Bobbio and Manganelli,
2015) Ornegin, Wong and Cummings (2009).

Dis Cevreye Uyum (Adaptability) Baglami: Pek c¢ok organizasyonda,
yoneticilerin, degisim nedeniyle ortaya c¢ikan firsatlar1 calisanlarin aleyhine
kullanabilecekleri ile igili algilar ve yonetime olan giivensizlik nedeniyle, ¢alisanlar
degisime kars1 yerlesik bir olumsuz tepkiye sahiptirler (Bromiley and Cummings,
1995). Ayrica; yoneticiler herhangi bir oOrgiitsel degisim c¢abasi istlendiginde,
calisanlar; yoneticileri, calisanlarin refahin1 ve menfaatlerini koruyup korumadigi veya
yoneticilerin giivenilir olup olmadigi a¢isindan degerlendirir (Kotter and Schlesinger,
1979; Mishra, 1996). Bazi arastirmalar, kisinin yoneticisine duydugu giliven ile
degisim siirecleri lizerindeki kontrol algilar1 arasinda bir etkilesim etkisi oldugunu
bulmustur (Bligh and Kohles, 2013). Sackmann et al. (2009), calisanlar ve yoneticiler
arasindaki gliven diizeyini, degisimi basaril1 bir sekilde uygulamak i¢in 6nemli bir 6n
kosul oldugunu savunmustur. Bununla birlikte, yoOneticilerine ve kuruluslarina
giivenen calisanlar yenilik yapmak ve iiretmek konusunda daha 6zgiirdiir (Perry and
Mankin, 2007). Buna gore; calisanlar ile yoneticileri arasindaki iliskinin kalitesinin
(Van Dam et al., 2008) ve ozellikle ¢alisanlarin yoneticilerine olan giiveninin de
calisanlar1 degisimi desteklemeye tesvik etmede 6nemli bir rol oynadigr goriilmiistiir
(Edmondson and Woolley, 1999; Larkin and Larkin, 1996; Sackmann et al., 2009).
Yonetime gilivenin sonuglar1 {lizerine yapilan aragtirmalar, Ornegin, isverenlerine
giivenen ¢aliganlarin (yonetime gilivene benzer sekilde) orgiitsel degisim girisimlerine
acik oldugunu gostermektedir (Albrecht, 2002; Ladebo, 2006). Madjar and Ortiz-
Walters (2009), yoneticilere olan giivenin ¢alisanlarin psikolojik giivenligini
uyardigin1 ve psikolojik giivenligin hem c¢alisan performansint hem de yaraticiligin

artirdigin1 bulmustur (Shinhee et al., 2017).

Orgiit I¢ci Uyum (Consistency) Baglamn: Genel olarak giiven, is arkadaslari
arasindaki profesyonel iligkiler, yoneticiler ile ¢calisanlar arasindaki veya ¢alisanlar ile
yoneticiler arasindaki mesleki iligskilerin 6nemli bir pargasidir (Krot and Lewicka,

2012). Yoneticiler, organizasyonel amaglarin, temel hedeflerin paylasilmasi, orgiitsel
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kiiltiiriin bir parcasi olan normlarin belirlenmesi ve degerlerin (values) benimsenmesi
noktasinda organizasyonun merkezinde onemli bir etkiye sahiptir. Caligsanlar ile
yoneticileri arasindaki ilgi ve olumlu duygusal baglar arttiginda, ¢alisanlarin is
birimlerindeki belirli stratejik ve idari sonuglar iizerinde etkileri olduguna dair
inanglart da artar (Ergeneli et al., 2007). Bu baglamda, bir organizasyon ig¢indeki
giiven, ¢aligsanlar ve yoneticiler arasindaki etkilesimi artirmada dnemli bir rol oynar ve
bu durum etkili organizasyonel hedeflere ulasilma sekline yansir (Judeh, 2012).
Ornegin; "Calisanlarin ydnetime giivenmesi i¢in, ydnetimin uzun vadede temel
hedefleri paylastigin1 bilmeleri gerekir (Mishra and Morrissey, 1990; Ouchi, 1981).
Orgiitsel giiven baglaminda, calisanlarin hem yoneticilerine hem de meslektaslarina
duyduklar1 giiven, orgiit i¢indeki calisma diizeninin saglanmasi ve orgiit kiiltiiriiniin
bir parcasi olan Orgiitsel amaglarin igsellestirilmesi ve Orglitsel basar1 i¢in kritik
onemdedir (Paliszkiewicz, 2011). Aym1 zamanda, YOneticiye giiven, g¢alisanlarin
organizasyonlarina deger katmak i¢in yapilmasi gereken gorevlere odaklanmalarini
saglar (Bligh and Kohles, 2013). Dolayisiyla, ¢alisanlar, yoneticilerine giivenerek, is
ortamlarindaki giliven sayesinde iserin iizerinde daha iyi kontrol ve gii¢c elde etmek
suretiyle, yoneticiye duyulan giivenin olumlu sonuglari karsiliginda, hedeflenen genel

organizasyonel basarinin arttirilmasina katkida bulunabilirler (Chan et al., 2008).

Katilm (Involvement) Baglam : Bazi teorisyenler, basarili ¢calisan katilimini
saglamak i¢in yonetime gilivenin gerekli olduguna inanirlar ve ve bu baglamda,
calisanlarin yonetime giiveni, karar alma siirecine katilma istekliliginin 6nemli bir
belirleyicisi olabilmektedir (Appelbaum et al., 2013). Demokratik ve katilimci bir
yonetim tarzi, yalnizca yonetimin calisanlara ne kadar giivendigine degil, aym
zamanda calisanlarin da yonetime ne kadar giivendigine de baglidir (Mishra, 1996;
Ouchi, 1981). Jones ve George (1998), etkili yonetimin, orgiitlerde igbirligi ve takim
caligmasinin temeli olan giiven gerektirdigini one siirmektedir (Appelbaum et al.,
2013). Liderlere/yoneticilere giiven, katilimci karar verme ve calisanlarin
beklentilerinin karsilanmasi ile iliskilidir (Bijlsma and Bunt, 2003; Dirks and Ferrin,
2002). Calisanlarin katilimi1 ¢abasinin basarili olabilmesi igin, yonetime belirli bir
diizeyde giiven duyulmast gerekir (Jones ve George, 1998) ve calisanlar,
yonetimlerine inandiklarinda ve giivendiklerinde, ¢alisanlarin ¢abalarini gelistiren, is
tatmini ve ige bagliliklarina fayda saglayan karar alma siirecine ¢alisanlar1 motive eder

ve tesvik eder (Appelbaum et al., 2013). Shelley and Locke (1991), giivenilir

88



liderlerin/yoneticilerin karar verme siirecine katilm ve baglilik gelistirme
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu bulmuslardir (Mishra, 1996). Bijlsma and
Koopman (2003)’a gore, yoneticilere olan giivenin katilimci karar verme ve
calisanlarin beklentilerini kargilama ile 6nemli 6l¢iide iliskili oldugu bulunmustur

(Hassan et al., 2012).

2.4.3 Yoneticiye Giivenin Psikolojik Gii¢lendirme ile
Etkilesimi

Giiven ve giiclendirme arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar, gilivenin
giiclendirmenin gelistirilmesinde temel unsur oldugunu iddia etmektedir (Chiang and
Jang, 2008; Gibson, 1991; Gomez and Rosen, 2001; Laschinger et al., 2001; Mills and
Ungson, 2003). Culbert and McDonough, (1986 s. 182), “gii¢clendirmenin bir
organizasyondaki giliven ve giivene dayali iligkileri anlamanin anahtar1 oldugunu”
ifade etmistir (Moye and Henkin, 2006). Giiven, igyerinde yeterlilik ve yetenek
duygularini artirabilir (Spreitzer and Mishra, 1999), boylece bireylerin (ve gruplarin)
islerini 6grenmeyi kolaylastirmak suretiyle daha fazla proaktif ve risk alma
davraniglarda bulunmalarina izin verir (Bunderson and Sutcliffe, 2002; Carmeli and
Spreitzer, 2009; Hargadon, 1999). Bazi arastirmacilar, giivenin performans gostergesi
olan birgok faktorii etkiledigini iddia etmistir (Ferres et al., 2004; Kramer, 1996).
Giliven teorisi ve arastirmasi, c¢aliganlarin yoneticilerini glivenilir gordiiklerinde,
yaptiklar isi gérev Onemi agisindan daha yiiksek algilayacaklarini gostermektedir
(Grant and Sumanth, 2009). Ornegin: Mayer and Gavin, (2005), calisanlarin
liderlerine/yoneticilerine  giivendiklerinde,  islerine  etkin  bir  sekilde
odaklanabileceklerini bildirmiglerdir (Wong and Cummings, 2009). Y 6neticilerine ve
kuruluslarina giivenen calisanlar yenilik yapmak, harekete ge¢mek ve iiretmek
konusunda daha 6zgiirdiir (Perry and Mankin, 2007). Sayet c¢alisanlar yoneticilerine
giivenirlerse, motivasyon oOzellikleri pozitif olacaktir (Kramer, 1996; Tzafrir and
Dolan, 2004).

Giiven etkili iligkileri ve tutumlar1 kolaylastirmak suretiyle bir kurulusun en alt
birimine kadar etkisini hissetirebilir (Ferres et al., 2004). Cok sayida bilim adamu,
giivenin kuruluslarin performansini, etkililigini ve verimliligini etkileyen kritik bir
degiskeni temsil ettigini kabul etmistir (Tzafrir and Dolan, 2004). Ornegin: Lewicki et
al. (1998); Mayer and Davis (1999); Mayer et al. (1995); Tyler and Kramer (1996);
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Whitney (1994). Genel olarak, giiven insanlarin yonetiminde gerekli bir kigilerarasi
bilesen olarak goriilir (Morgan and Zeffane, 2003) ve kisiler arasi giiven,
organizasyonel koordinasyon ve kontroliin merkezinde yer alir (Gomez and Rosen,
2001; McAullister, 1995). Giiven, ¢alisanlar arasinda, yoneticilerle ¢alisanlar arasinda
ve calisanlar ile yoneticiler arasinda etkili iletisim ve ekip c¢alismasinin temel
unsurudur (Krot and Lewicka, 2012). Calisanlar ve yoneticiler arasindaki giliven, bir
organizasyonda olumlu sonuglar saglar (Kumar and Saha, 2017). Giiven duygusu,
organizasyondaki calisanlar1 motive etmek i¢in 6nemli bir faktordiir (Kotrba et al.,
2012; Tedla, 2016). Yoneticiye giivenin, olumlu pozitif orgiitsel sonuglarla iligkili
olduguna dair baz1 arstirmalar mevcuttur (Kiffin-Petersen and Cordery, 2003). Bazi
arastirmacilar tarafindan, eger c¢alisanlar, yoneticilerinin adil oldugunu algilarsa ve
yonetici davraniglari yoneticinin iyiliksever niyetlerine atfedilirse, bu duygunun
calisanlar1 olumlu sonuglar almaya motive edebilecegi iddia edilmektedir (Erkutlu,
2011). Ciinkii, yonetici calisana karsi iyiliksever davrandiysa, calisanin olasi
hatalarina ragmen ¢alisan1 himaye etmeye ve korumaya calisacaktir (Mayer et al.,
1995). Yoneticileri giivenilir olarak goérmek, g¢alisanlarin yoneticilerin s6zlerine,
niyetlerine ve eylemlerine olan giivenini artiracaktir (Grant and Sumanth, 2009; Mayer
et al., 1995). Bazi arastirmacilar tarafindan, giiven diizeyi arttikga galisanlarin
yoneticiler tarafindan verilen kararlar1 daha kolay kabul ettigi iddia edilmistir (Creed
and Miles, 1996; Tyler and Degoey, 1996; Tzafrir and Dolan, 2004). Bu baglamda,
yOneticinin veya calisanin bakis acisindan degerlendirildiginde giliven, giiclenmede
onemli bir rol oynar (Bernstein, 1988; Schoorman et al., 2016; Eylon, 1994; Leana,
1986). Woyatt (1996), bireyler arasinda giivenin yiiksek oldugu bir ig ortaminin hem
kisilere hem kurumlaria yarar saglayan giiclenmeyi etkileyecegini hem de gilivenin
kisilerin yenilikgi fikir tiretme duygularini tetikleyecegini savunmustur (George and
Hancer, 2003).

Modern goriisii benimseyen yoneticilerin en belirgin rolii, inandirici bir
misyonu, esnekligi ve ozerkligi vurgulayan, katilimi odiillendiren, risk almayi
cezalandirmayan ve calisanlarin is ve aile yasamlarinin entegrasyonu igin siirekli
katilim programlar1 ve destegi saglayan bir ig ortami saglayarak katilim kiltiiri
olusturmaktir (Chiang and Jang, 2008; Honold, 1997). Bir organizasyon i¢inde, 6rnek
rollere sahip oldugu diisiiniilen hiyerarsik iistlerin (0rnegin yoneticilerin) tutum ve

davraniglar1 organizasyon kiiltiiriin bazi 6zellikleri ile biitiinlececek hale geldigi
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zaman, yoneticilerin bu davranislari ¢alisanlar iizerinde bazi modelleme etkisine sahip
olacaktir (Krausz, 1986). Son zamanlarda, arastirmacilar, is yasaminda c¢alisanlar ve
yoneticiler arasindaki is iliskilerine ve bir biitiin olarak organizasyona yonelik olumlu
tutumlar tesvik eden davranis tiirlerinin 6neminin giderek arttigini ifade etmektedir
(Clark and Payne, 1997; Duffy and Ferrier, 2003; Graen and Uhl-Bien, 1995; Whitener
et al., 1998). Genel olarak, caliganlar ile yoneticileri arasindaki pozitif yonli iliskiler
ve olumlu duygusal baglar giiglenirse, ¢alisanlarin ¢alisma birimlerindeki belirli
stratejik ve idari sonuglar tizerindeki etkilerinin, kontrollerinin ve kendi etkilerine olan
inanglarinin artabilecegine inanilmaktadir (Ergeneli et al., 2007). Diger bir anlatimla,
Calisanlarin yoneticilerine giiveni olursa, bu giliven, onlarin, yaptiklari is tizerinde
kontrol sahibi olduklarina inanmalarin1 saglayacak ve kendilerini gili¢lendirilmis
hissedeceklerdir. Ozellikle, bazi arastirmalar karar verme siirecine katilimi tesvik
etme, yiiksek performansa olan giliveni ifade etme ve hedefe ulasmay1 kolaylagtirma
gibi yonetsel davranislarin, giiclendirmenin artirilmasi ve is etkinligi ile iliskili
oldugunu ortaya koymaktadir (Hui, 1994; Laschinger et al., 1999; Wong and
Cummings, 2009).

Sayet calisanlar, bir sosyal degisim bicimi olarak, yOneticinin destegini
hissederse veya yoneticilerin ilgi, 6zen ve sayagi gosterdigini algilarsa, ¢alisanlar,
buna karsilik olara istenen davranislari gergeklestirmeye daha gok istekli olurlar (Lines
et al., 2005). Bu baglamda baz1 yazarlar, yoneticilerin davraniglarinin ve tutumunun,
giiclendirme diizeyini etkileyen 6nemli bilesen oldugunu iddia etmektedir (Chiang and
Jang, 2008). Ayrica; bilim adamlari, bazi yonetim uygulamalarinin yoneticiye duyulan
giivenin gelisimini etkiledigini 6ne stirmiislerdir (Brower et al., 2009; Robinson and
Rousseau, 1994; Whitener, 1997). Liden et al. (2000), giiglendirme algisinin teknik
ve duygusal destek saglayan, kararlar iizerinde kontrol yetkisi veren ve 6z-yeterligi
besleyen iistler tarafindan gii¢lendirildigini iddia etmislerdir. YOneticilerinin
yardimsever oldugunu ve kendilerini destekleyecegini algilayan ¢alisanlarin,
kendilerini yaptiklar1 is lizerinde daha etkili olarak gordiiklerine dair aragtirma
sonuglart mevcuttur (Corsun and Enz, 1999; Keller and Dansereau, 1995; Parker and
Price, 1994). Amabile (1998), bir ¢alisanin yoneticisiyle olan kaliteli is iligskisinin
(Ornegin: bir isin yoneticisi tarafindan c¢alisanin ¢alismasma deger verdigini
hissetirmesi ve isin kurulus icin O6nemli oldugu konusunda yonetimsel destek)

calisanlarin yaratict olmalarina tesvik edici bir davranigla sonuglandigini 6ne
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stirmistiir (Carmeli and Spreitzer, 2009). Argyris (1964), yonetim ve c¢alisanlar
arasindaki giiven ve saygi derecesinin, kurulusun performansi tizerinde dogrudan bir
etkiye sahip oldugunu ve firma performansinin etkilenebilecegi mekanizmalari
gosterdigini savunmustur (Davis et al., 2000). Diger yandan, giiven olusturma
uygulamalar1 bilgi aligverigini ve g¢alisanlarin giiglendirilmesini igerir (Cummings,
1983; Deluga, 1994; Kozlowski et al., 1999; Whitener, 1997), bu da yoneticiyi daha
savunmasiz bir konuma getirir (Brower et al., 2009). Ornegin; yoneticilerin is ile ilgili
iletisimlerini ve eylemlerini giivenilir olarak yorumlamak, c¢alisanlarin kurulusun
caligmasinin organizasyon iiyelerine yardimci olduguna dair inanglarini gliglendirecek
ve bdylece ¢alisanlarin gérevin 6nemi konusundaki algilarini gliglendirecektir (Grant
and Sumanth, 2009). Baz1 arastirmacilar, psikolojik gliglenmenin gelisiminde 6zellikle
calisanlar ve yoneticiler arasindaki iyi ve giivenilir iliskilerinin 6nemli oldugunu ve bu
iligkilerin daha yiiksek seviyelerde psikolojik gii¢lendirme ile sonuglanabilecegini
savunmaktadir (Maynard et al., 2012). Ayrica; gii¢clendirme iizerinde ¢alisan bazi
yazarlar, yonetsel davranislarin calisanlart giiclendirmek i¢in olumlu bir duygusal
atmosfer saglamasi, goriiniir ve kisisel yollarla 6diillendirmesi ve tesvik etmesi, gliven
ifade etmesi, inisiyatif ve sorumlulugu tesvik etmesi ve basarinin iizerine insa etmesi

gerektigini diistinmektedir (Conger, 1989; Ergeneli et al., 2007).

Orgiit teorisyenleri, dz-yeterlik duygusunu artiran bir dizi ydnetim uygulamasi
Onermis veya tanimlamigtir (Conger and Kanungo, 1988). Granvold (1978), yonetici
ile calisan arasindaki pozitif iliskinin (Ornegin karsilikli giivenin), c¢alisanin
ozerkligini, sorumlulugunu, insiyatif kullanimini ve bagimsiz karar vermesini
destekleyen bir ortama zemin olusturdugunu one siirmiistiir (Tsui, 1997). Dolayisiyla,
bu uygulamalar, resmi / Orgiitsel mekanizmalarin veya bireysel / gayri resmi
tekniklerin farkli bakis agilarindan goriilebilir (Conger and Kanungo, 1988).
Yoneticileri giivenilir olarak gormek, yoneticilerin sdzlerinin ve eylemlerinin hak
sahiplerine (liyelere) yardim etmeye yonelik olduguna dair calisanlarin giivenini
giiclendirecek ve bunun sonucunda g¢alisanlar, yaptiklari isi gérev 6nemi agisindan
daha yiiksek algilayacaktir (Grant and Sumanth, 2009). Spreitzer (2008), kisinin
yoneticisiyle olan destekleyici ve giivene dayali bir is iligskisinin psikolojik
giiclendirmenin 6nemli bir baglamsal dnciilii oldugu sonucuna varmistir (Seibert et al.,
2011). Calisanlar ve yoneticiler arasindaki iligskinin kalitesi, ¢calisanlarin yoneticilerine

ne dlclide glivendigi ve giiclendirildigi ile ilgili algilarin1 da etkileyecektir (Wat and
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Shaffer, 2005). Ornegin: Moye ve Henkin (2006), calisanlarin giiclenme duygularinin,
yoneticilere olan kisilerarasi giiven ile olumlu yonde iliskili oldugunu bulmuslardir
(Korsgaard et al., 2008). Bazi arastirmalar, kisinin bir yoneticiye olan giiven
diizeyinin, kisinin is sorumluluklarini etkili bir sekilde tamamlamasi olarak tanimlanan
rol i¢i performansi etkiledigini iddia etmistir (Kurt and Daniel, 2009; Williams and
Anderson, 1991). Dirks ve Ferrin (2002) ayrica gesitli yonetim diizeylerine duyulan
giivenin diger baz1 degiskenlerle farkli iliskilere sahip olabilecegini 6ne stirmiistiir
(Mayer and Gavin, 2005). Yiiksek giiven iliskilerinde, yoneticiler ¢ok az kontrole
dayal1 izleme davranisi sergilerler. Bu, ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki iligkilerin
kalitesini belirlemede giivenin 6nemli bir rol oynadigini gosterir (Ergeneli etal., 2007).
Calisanlar, yoneticilerine gilivenirlerse, pozitif sekilde motive olmalar
muhtemeldir(Andersen, 2005; Kramer, 1996). Bu baglamda; Giiven, yonetici-¢alisan
iligkisi araciligiyla ¢alisanin gliglenme algisini etkiler (Gomez and Rosen, 2001).
Ormnegin, bir ¢alisan yoneticiye giiveniyorsa, yoneticinin ¢alisanlarm yararina hareket
ettigine inanacak ve sosyal miibadele iliskisine dayali olarak, caligan buna gore
hareket edecek ve yoneticinin eylemlerine karsilik verecektir (Sallee and Flaherty,
2003). Andrews (1994), calisanlar ve yoneticiler arasindaki iliskilerde karsilikli
giivenin personelin giiglendirilmesi i¢in farkli bir atmosfer yarattigini belirtmektedir
(Ergeneli et al., 2007). Calisanlarin yonetime olan giiveni, ¢alisanlara anlam, 6zerklik,
yetkinlik ve etki algilarina gore hareket etmeleri igin gereken giivenceyi saglar (Chan
et al., 2008). McAllister'e (1995) gore, yiiksek giivene dayal iliskilerde, yoneticiler
cok az kontrole dayali izleme davraniginda bulunurlar (Gémez and Rosen, 2001).
Kisinin yoneticisine olan giiveni, 6zellikle giiclendirme i¢in etkili olacaktir (Ergeneli
et al., 2007; Spreitzer, 2008). Sparrowe (1994, 1995), yoneticileri ile iliskileri olumlu
olan hizmet ¢alisanlarinin anlamli bir ise, yeterlilige ve isleri lizerindeiye sahip olma
duygulari yaratacagini1 bulmustur (George and Hancer, 2003). Bu nedenle galisanlarin
ist diizey yoneticilerine olan giiveni arttiginda, islerini kendi standartlarina gore daha
anlaml1 bulmaktadirlar (Ergeneli et al., 2007). Bu anlamda, yoneticiye giiven diizeyi
yiiksek olan ¢alisanin is gorevlerini yerine getirmek i¢in ¢aba gdsterme olasiligi daha

yiiksektir (Huang et al., 2010).

Yoneticiler, astlarint giliclendirerek, ¢alisanlari {izerinde sahip olduklart mesru
giic, kontrol ve denetimi destek ve igbirligine dnem veren yonetim uygulamalartyla

paylasirlar (Chan et al., 2008). Yoneticiler, giivendikleri ¢calisanlara daha fazla 6zerklik
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ve kaynak verebilir, ancak calisanlar yoneticiye glivenmezlerse, bu avantajli durumu
kullanmaya daha az istekli olabilirler (Brower et al., 2009). insanlar, giivenilir
yoneticiler i¢in ¢alistiklarina inandiklarinda, bir organizasyonda fark yaratmak icin
zamanlarin1 ve yeteneklerini feda etmeye istekli davranabilecek ve calisanlar ile
yoneticiler arasindaki yiiksek giiven seviyeleri, daha biiylik bir 6z sorumluluk
duygusuna, daha fazla kisilerarasi anlayisa ve ortak hedeflere ulagsmak i¢in daha fazla
kolektif eyleme yol agabilecektir (Blanchard, 2010). Diger taraftan, bireyler
yoneticilerine giivenmediklerinde, ¢evreyi veya nasil tepki vermeleri gerektigini
anlamaya calisirken Onemli biligsel algilar1 gormezden gelme egilimindedirler
(Carmeli and Spreitzer, 2009; Mishra, 1996). Baz1 durumlarda ¢alisanlar, yoneticinin
giiclendirmeye yonelik cabalarini, yoneticinin kendi caligmalarini {izerlerindeki
yiikiinii azaltma girisimleri olarak yorumlayabilir (Brower et al., 2009). Bu bulgulara
bakildiginda, kisinin yoneticisi veya lideri ile destekleyici, giivene dayali bir is iliskisi,
bireylerin iste giiclenmeyi deneyimlemesi i¢in énemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir
(Spreitzer, 2008). Bu aciklamalar birlikte degerlendirildiginde, c¢alisanlanlarin
yoneticisine ve meslektasina daha fazla glivenmesi daha fazla psikolojik
giiclendirmesine neden olabilecegini sdylemek miimkiindiir. Ayrica, bir¢ok
aragtirmaci ve uygulayici (Argyris, 1998; Harari, 2002; Mayer et al., 1995) basaril1 bir
giiclendirme programi saglamak i¢in ¢alisanlarin yoneticilere gliveninin gerekliligini
gozlemlemistir (Chan et al., 2008). Sonug olarak, ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki
kisileraras1 iligkilerde gliven etkilesimi gelistik¢e, ¢alisanlarin deneyimledigi

psikolojik giiclenmenin boyutu muhtemelen artacaktir (Barton and Barton, 2011).
2.5 Meslektasa Giiven Kavramm

Giiven, hem kisiler arasi iligkilerde hem de kuruluslar veya toplumlar gibi daha
daha fazla igbirligi gerektiren alanlarda dnemli bir 6zellik olarak tanimlanabilmektedir
(Den Hartog et al., 2002). Son orgiitsel gelismeler, bireysel ve orgiitsel etkinligi
stirdiirmek i¢in kisiler arasi iliskilerde giivenin 6nemini yansitmaktadir (Ferres et al.,
2004; McAllister, 1995). Bu baglamda, giiven ve giivenilirlik kavramlarinin
performansi olumlu etkileme potansiyeline sahip olmasi nedeniyle, bu kavramlar
orgiitsel davranig arastirmacilar arasinda ilgi gormektedir (Kurt and Daniel, 2009).
Organizasyonlarda giliven {izerine yapilan arastirmalar cogunlukla {i¢ alana

odaklanmistir: kisileraras1 giiven (Cook and Wall (1980); Mayer et al. (1995);
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McAllister (1995); Scott (1980); yoneticiye giiven (Butler and Cantrell (1984); Deluga
(1994, 1995); Lagace (1991) ve iist yonetime giiven (McCauley and Kuhnert (1992);
Tan and Tan (2000)). Uzun yillar boyunca teorisyenler, genel olarak isteki sosyal
baglam unsurlariin ve 6zel olarak is arkadaglarinin 6nemini vurgulamalarina ragmen;
gecmiste, biitlinlestirici ¢ergeveler kullanilarak is arkadaslarina nispeten daha az ilgi
gosterildigi ve meslektas etkilerinin ¢ok fazla tartisilmadigi soylenebilir (Chiaburu and
Harrison, 2008). Diger taraftan, giiven arastirmalar1 yonetici-calisan iliskilerine
odaklanma egiliminde olmasina ragmen (Dirks and Ferrin, 2002), uygulamada modern
is yerleri hem daha fazla yatay iliskiler hem de daha az sayida yonetici ile karakterize
oldugu igin, is arkadaslar1 arasindaki iligkilerin kalitesinin ve giivenin 6nemi giderek
artmaktadir (Kurt and Daniel, 2009). Bu nedenle; dogrudan liderlere ve iist yonetime
giiven Onemli ¢alisma alanlar1 olsa da, bir organizasyonda yatay iletisim i¢inde
bulunan meslektaslar ve calisanlar gibi c¢esitli "koalisyonlar ve destek gruplarint”

(Reichers, 1985) da gbz 6niinde bulundurmak faydali olacaktir (Wasti et al., 2011).

Insanlar genellikle "bir ortaklasalik duygusuna” (Schneider et al., 1994) ve is
arkadaslar1 arasindaki isbirligine (Locke, et al., 1986) deger verir (Corsun and Enz,
1999). Modern bir is ortaminda, yetki devri ve ve ekip olarak ¢alismanin popiilaritesi
gibi egilimler, isteki meslektaglar arasinda artan diizeyde etkilesim ve gorev
dayanigmasini gerektirir (Dana and Harjinder, 2011; Griffin et al., 2007). Modern is
ortamlarinda igbirligine duyulan ihtiya¢ nedeniyle, meslektaslar arasindaki giiveninin
rolii son on yilda 6nem kazanmustir (Robert et al., 2011). Ayrica, organizasyonlarda
(6rn. Ekip c¢alismasi) yatay iliskilere dayali calisma modellerinin yayginlasmasi
nedeniyle is arkadaglar1 arasindaki iligkilerde giiven daha kritik hale getirmektedir
(Erdem and Ozen-Aytemur, 2014). Bu nedenle, karar verme yetkisinin merkez
yoneticilerinden ¢aligma grubu iiyelerine kaydirildigr glinlimiiz organizasyonlarinda,
yatay diizlemde bulunan iligkiler ve dolayisiyla meslektaslara giiven, duygusal destek,
rehberlik ve yiiksek performans i¢in gittikge daha 6nemli hale gelmektedir (Liden et
al., 2000). Diger taraftan, ekibin iiyeleri giivensizlik ve sinizmle dolu bir atmosferle
karsilagirsa ve ayrica, ekip tiyeleri arasindaki iliskilerde de diisiik diizeyde bir baglant1
varsa, bu durumda ¢ok kisitlayici bir duygusal alan olusacak ve c¢alisanlar nispeten

diisiik performans eldecektir (Carmeli and Spreitzer, 2009; Losada and Heaphy, 2004).
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Gliven, bircok kisilerarasi iligkilerde temel bir bilesen olarak tanimlanmaktadir
(Sallee and Flaherty, 2003). Bu kapsamda, yatay giiveni ve ¢alisanlarin yatay giiven
olusturmak i¢in kullanabilecekleri davraniglar1 anlamak 6nemlidir (Krot and Lewicka,
2012). Bilim adamlar1, Organizasyonlar i¢inde bireylerin meslektaslarina, ¢alisanlara
ve lstlerine karst samimi ve diiriist bir sekilde iletisim kurabilmeleri i¢in yeterli
diizeyde giivenin olmasi gerektigini savunmuslardir (Beer, 1987; Mishra, 1996; Ouchi,
1981; Zand, 1981). Hastane ortamindaki hemsireler i¢in bu durum, doktorlari, hemsire
yoneticileri, diger personel hemsirelerini, fizyoterapistler, mesleki terapistler gibi
diger saglik profesyonellerini ve profesyonel olmayan personeli igerir (Laschinger et
al., 1998). Organizasyon iginde, istler, meslektaslar ve alt kademe c¢alisanlari
arasindaki olumlu iligkiler tesvik edildiginde, ortaya cikan ittifaklar organizasyona
samimiyete dayal bir gii¢ verir (Carlo et al., 2015). Kanter (1979), organizasyonda
daha iist diizey kisiler ve meslektaslarla ve astlarla olumlu iligkilerin gerekli oldugunu
savunmustur (Laschinger et al.,, 1998). Dolayisiyla, is yasaminda, ¢alisma
arkadaslarin1 takdir ederek onlara cesaret veren bir ekibin iiyeleri, genel olarak
Ozgliven ve yaraticilik i¢in ihtiya¢ duyulan duygusal atmosfere zemin hazirlayabilir
(Carmeli and Spreitzer, 2009; Losada and Heaphy, 2004). Bu nedenle,
organizasyonlarin, lyeleri arasinda gergek bir sinerji yaratma kabiliyetine sahip
olabilmeleri, kurallara veya rutinlere doniistiiriilemeyen ifade edilememis bilgilerin
gelismesine yol acabilmeleri i¢in, bireylerin kosulsuz giiven gelistirmesi gerekir

(Jones and George, 1998).
2.5.1 Sosyal Miibadele Teorisi Baglaminda Meslektasa Giiven

Genel olarak giiven, giivenilen kisinin samimiyeti, dogrulugu ve diiriistligii
konusundaki olumlu bir algi oldugu i¢in, giivenen birey kendini rahat hisseder veya
giivenmekle ilgili endiseleri olmaz (Hupcey and Miller, 2006). Bir organizasyon
iginde giivenin gelismesi, ¢aliganlarin birlikte daha etkin ¢alismasini saglar (Bauer and
Green, 1996; Mayer et al., 1995). Kisilik teorisi; sayet kisi, ortak hareket edebilecegi
birini belirler ise, belirledigi bu kisi ile organizasyonel bircok konuda isbirligi
yapacagini varsayar (Chatman, 1989a; Epstein and O'Brien, 1985). isbirliginin
psikolojik dinamiklerini inceleyen arastirmacilar, is yasaminda organizasyonlarin
"yumusak" giicleri sayilan giiven ve empati gibi degiskenlerinin 6nemine vurgu

yapmaktadir (Smith et al., 1995). Bu nedenle, giiven, organizasyonlar i¢inde nasil
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etkili bir igbirligi olusturulacagin1 anlama konusundaki giiclii gostergeler nedeniyle
onemlidir (Tyler, 2003). Olumlu inanglar ve giiven, organizasyon ydneticilerinin
olumlu vizyonuna ve c¢alisanlarin is arkadaslarinin destegine ve igbirligine bir inang
olarak ortaya ¢ikabilir (Foster-Fishman and Keys, 1997). Orgiitlerde basarili isbirligi
ve etkinlik i¢in giivenin oncelikli olarak 6nemli oldugu siklikla tartisilmistir (Lane,
Christel, 1998; Lewis and Weigert, 1985; McAllister, 1995; Nooteboom, 2002;
Paliszkiewicz, 2011; Rousseau et al., 1998; Zand, 1972; Zand, 1997). Arastirmacilar,
giivenin organizasyonlarda isbirligine dayali davranisa yol agabilecegini genel olarak
kabul etmiglerdir (Axelrod, 1984; Jones and George, 1998; Mayer et al., 1995;
McAllister, 1995). Mishra, (1996), is arkadaslarina ve yoneticilerine samimi ve diiriist
bir sekilde iletisim kurmak i¢in, bu iligkilerde yeterli diizeyde giiven olmas1 gerektigini
ve taraflar arasindaki isbirligine dayali davranisin en iyi sekilde giiven iligkilerini
karakterize ettiginde ortaya c¢iktigim1i Oone siirmektedir (Costigan et al., 1998).
Insanlarin isbirligi yapip yapmama konusundaki kararlari - &rnegin, baskalarina
giivenmeye istekli olmalar1 - bagkalarinin bu isbirligine karsilik verme olasiligina
iliskin tahminlerine dayanir (Tyler and Kramer, 1996). Giiven, sosyal bir miibadele
iliskisinin temel bir bilesenidir (Wu et al., 2009). Giivenilirlik ve gliven egilimi, sosyal
bir miibadele iligkisine yol agabilir ve giiven, bu sosyal miibadele iliskisinin etkili bir
gostergesi olabilir (Aryee etal., 2002; Colquitt et al., 2007; Konovsky and Pugh, 1994;
Shore et al., 2006). Bireyler genel olarak elde ettikleri iyiliklere ve pozitif duygulara
olumlu yonde tepki verdikleri i¢in, bireylerin sosyal miibadele iliskisi i¢inde olduklar
tarafa kars1 iyi niyet ve yardimseverlikle karsilik vermeleri muhtemeldir (Cropanzano
and Mitchell, 2005; Malatesta, 1995; Malatesta and Byrne, 1997; Masterson et al.,
2000). Sosyal miibadele iginde karsiliklilik ve giiven kavrami; belirli bir sekilde
davranan ve dolayisiyla karsi tarafa giivenen bir kisinin, bu giivene dayanarak kars1
tarafa olumlu tepki verecegini ve giivenin sorumlulugunu yerine getirecegini
varsaymaktadir (Lambe et al., 2001; Sallee and Flaherty, 2003). Dolayisiyla; sosyal
miibadele teorisi, miisterilere hizmet verilmek amaciyla isbirligi yapan ¢alisanlarin
arasindaki destek alisverisinin, daha kaliteli bir servis sunmak ig¢in ¢alisanlarin
motivasyonunu gii¢lendirecegini 6ne siirmektedir (Carnevale and Wechsler, 1992).
Meslektaglar ayn1 zamanda c¢alisanlarin sosyal miibadele aglariin da kilit iiyeleridir
(Blau, 1964; Cox, 1999). Bu baglamda sosyal miibadele teorisi ile ilgili literatiir, etkili
meslektas iligkilerinin Orgiitsel basar1 ve ¢alisan motivasyonu i¢in énemli oldugunu

vurgulamaktadir (Batt, 2001; Penhaligon et al., 2013; Seers, 1989).
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Genel bir diizeyde giiven, baskalarinin niyetleri veya davranislart hakkindaki
olumlu beklentiler sonucunda ortaya cikabilecek kosulsuz teslimiyetin getirecegi
riskleri kabul etme yonelimidir (Mayer et al., 1995; McEvily et al., 2003; Rousseau et
al., 1998). Genellikle, birisine gilivendigimizi veya birisinin giivenilir oldugunu
sOyledigimizde, dolayl1 olarak, o kisinin yararli bir eylemi ger¢eklestirme veya o kisi
ile aramizda en azindan bize fazla zarar1 olmayacak bir tiir igbirligi yapabilme
olasiligimi kastedilmektedir (Bijlsma and Koopman, 2003; Gambetta, 1988).
Kisileraras1 giiven algilari, bireylerin baskalarmma karsi savunmasizligi kabul
etmelerine ve dolayisiyla risk alma davraniglarini tesvik etmelerine izin verir (Colquitt
et al., 2007; Gao et al., 2011; Mayer et al., 1995; Rousseau et al., 1998). Giivenin risk
almay1 igerdigi dislintildiigiinde (McAllister, 1995), meslektaslarina giiven duyan
bireylerin "risk alma" olasiligi daha yiiksektir (Parker et al., 2006). Calisanlarin
birbirlerini giivenilir olarak gérmeleri, ¢alisanlarin birbirlerinin sozlerine, niyetlerine
ve eylemlerine olan giivenlerini artiracaktir (Grant and Sumanth, 2009; Mayer et al.,
1995). Her iki tarafin da birbirine giivendigi bir is iliskisinde, ¢alisanlarin benlik
saygisint olusturan, performans ve ekstra rol davraniglarinin yam sira iste kalma
niyetlerini de olumlu yonde etkileyen bir ortam vardir (Brower et al., 2009; Pierce and
Gardner, 2004) Bazi arastirmalar, giivenin organizasyonlar i¢inde ve insanlar
arasindaki giinliik etkilesimlerde temel bir olumlu faktdr oldugunu gostermistir

(Bobbio and Manganelli, 2015; Dirks and Ferrin, 2002; Kramer and Tyler, 1996).
2.5.2 Meslektasin Kisiligine ve Karakterine Yonelik Giiven

Giiven, tiim iligkilerin merkezinde yer alir (Mishra and Morrissey, 1990). Diger
bir anlatimla, giiven genellikle “grup i¢i” iliskilere atfedilmistir (Brower et al., 2000).
Son yillarda giiven {izerine yapilan ¢ok sayida arastirma, giiveni kisiler arasindaki daha
iyi iligkilerin Onciilii olarak ele almistir (Lewicki and Stevenson, 1997). Giiven, ortak
hareket edilen kisinin yardimsever ve sefkatli davraniglarina verilen olumlu karsiliga
dayanan giivenirlik duygulari ve iliskinin giicii ile tanimlanir (Rempel et al., 1985).
Kisiler arasindaki giiven, bir bireyin digerine adil, etik ve 6ngoriilebilir bir sekilde
davranmasi i¢in sahip oldugu giivenirlilik diizeyini temsil eder (Nyhan and Marlowe,
1997). Birey, ortak hareket ettigi kisiden aldig: kisileraras1 odiiller ile biiyiik 6l¢iide
motive edilebilir veya tersine, aralarindaki olumlu iligki her ikisi agisindan da degerli

oldugu i¢in bu olumlu iligki onlar agisindan motive edici bir 6diil olarak goriilebilir
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(Rempel et al., 1985). McAllister (1995), kisilerarasi giiveni; "baska birinin sozleri,
eylemleri ve kararlarina dayanarak hareket etme istegi" olarak tanimlamistir (Robert
et al., 2011). Giiven, “dogas1 geregi”, hem kosulsuz bir teslimiyetin hem de riskin
mevcut oldugu bir durumda baska bir tarafin gilivenilirligine ve diiriistliigiine olan
giiveni igerir (Das and Teng, 1998; Doney and Cannon, 1997; Moorman et al., 1992;
Morgan and Hunt, 1994; Sallee and Flaherty, 2003). Giiven algisi, bir kisinin
yetenekli, diirtist, samimi ve giivenilir oldugu ile ilgili inanca dayanir (Butler, 1991,
Goémez and Rosen, 2001; Hosmer, 1995; Mishra and Spreitzer, 1994; Mishra, 1993).
Calisma arkadaglarina (meslektasa) giiven Onciilleri konusunda ¢ok fazla aragtirma
bulunmamaktadir (Islamoglu et al., 2007). Fakat, genel olarak giivenme niyeti,
giivenilen kisinin (6rnegin meslektasin) algilanan 6zelliklerinden ve giivenen kisinin
bu 6zelliklere yoneliminden etkilenir (Gill et al., 2005; Mayer et al., 1995). Buna gore;
literatlirdeki meslektasa giliven, bir kisinin meslektaslarinin yetkin olduguna ve adil,
ahlakli, glivenilir ve etik bir sekilde hareket edecegine olan giiveni ifade eder (Cook
and Wall, 1980; Ferres et al., 2004; Mayer et al., 1995). Calisanlarin g¢alisma
arkadaslarina giiven duyabilmesi aralarindaki etkilesim sonucu birbirlerini ahlakli,
diiriist, itimat edilebilir ve yetkin algilamalarina baglidir (Garcia-Marza, 2005;
Islamoglu et al., 2007; Morgan and Hunt, 1994). Bu baglamda, Gill ve ark. (2005) bir
meslektagin algilanan yiiksek diizeydeki yetenekli, yardimsever ve diiriistliik
ozelliklerinin giivenme niyetlerini artirdigini bulmustur (Korsgaard et al., 2008).
Dolayisiyla, sayet giivenilen kisi, 6zellikleri acisindan yetenekli, yardimsever ve
diiriist olarak algilanir ise, giivene dayali bir iliski daha olasidir (Gill et al., 2005).
Ozellikle, meslektaslar, “emirlerin ve bilgilerin asag1 ve yukart iletildigi” mesru yetki
kanallar1 olan resmi aglarin aksine daha yatay bilgi akisi ile karakterize edilen
organizasyonlarda ortaya ¢ikan gayri resmi agi olusturduklari i¢in 6nemlidir (Tan and
Lim, 2009). Bu kapsamda, meslektasa giiven, ¢alisanlarin is arkadaslarini
destekleyecegini, bilgi saklayarak is arkadaslarindan menfaat sagla-mayacagini ve iyi
niyetleri suistimal etmeyecegini esas alarak; ‘“calisanlarin, melektaglarinin sézlerine
ve eylemlerine inandiklar1 temelinde hareket etmelerine de yol agacagini” ifade eder
(Ferres et al., 2004; Sonnenburg, 1994). Kisaca, meslektasa giivene yol agan 6zellikler

yoneticiye giiven dzellikleri ile benzerlik gdstermektedir (Islamoglu et al., 2007).

Bir organizasyon i¢inde, ¢alisanlarin kendi aralarinda, ¢alisanlar ve yoneticileri

arasinda ve calisanlar ile islevsel departmanlar arasinda iliskiler dahil olmak iizere bir
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dizi i¢ iliski mevcuttur (Herington et al., 2009). Genel olarak giiven, is arkadaslari
arasindaki profesyonel iliskiler, yoneticiler ile ¢calisanlar arasindaki veya caliganlar ile
yoneticiler arasindaki mesleki iligskilerin énemli bir pargasidir (Krot and Lewicka,
2012). Bireyler, meslektaslari, amirler, yoneticiler ve kurum disindaki diger kisilerle
olan deneyimlerine anlam verir ve bu deneyimlere dayanarak organizasyonun
giivenilirligi hakkindaki inanglarin1 olusturur (Carnevale and Wechsler, 1992;
Strickland, 1958). Giivenin, organizasyondaki yatay ve hiyerarsik seviyelerde
meydana gelen sosyal iliskilerin merkezi olduguna inanilmaktadir (Ladebo, 2006).
Giliven bireyler arasindaki baglantilar agisindan sadece hiyerarsik iliskilerde degil,

ayni zamanda hiyerarside ayn1 seviyedeki bireyler arasinda da var olur (Mishra, 1996).

Organizasyon biinyesinde calisanlar i¢in ¢ok sayida giiven nesnesi vardir
(Carnevale and Wechsler, 1992). Orgiitiin yapisindaki diizeyler, gii¢, karar verme
yetkisi ve liyeler arasinda olusan rutin etkilesim miktar1 farkliliklar1 nedeniyle, bir
calisan, bir organizasyonda yatay veya dikey pozisyonlarda yer alan farkli referanslar
icin farkli giiven seviyelerine sahip olabilir (Hosmer, 1995; Ladebo, 2006; Thompson
et al., 2000). Bu nedenle, giiven nesneleri hem dikey hem de yatay boyutlar boyunca
kavramsallastirilabilir (Carnevale and Wechsler, 1992; Fox, 1974). McCauley ve
Kuhnert (1992), organizasyona giivenin yatay ve dikey unsurlardan olusan ¢ok boyutlu
bir yap1 olduguna isaret etmislerdir (Costigan et al., 1998). Buna gore, organizasyon
icindeki yapisal iligkiler ¢esitli oldugu i¢in, bu yapisal iliskilere bagl olarak kuruluslar
iginde giiven derecesinin degisebilecegi anlamina gelir (Hoe, 2007). Kasl (1998),
yoneticiler ve meslektaslar ile kisiler arasi iliskileri agik¢a ayirt etmistir (Frone, 2000).
Yatay giiven, odak calisan ile meslektaglar1 arasindaki "giivene dayali" iliskiler
anlamina gelirken dikey giiven, ¢alisanlarin iist yonetime giiveniyle ilgilidir (Costigan
et al., 1998). Dolayisiyla, bir calisanin giiven derecesi amir, meslektaglari, astlari ve

bir biitiin olarak organizasyon arasinda farklilik gosterebilir (Hoe, 2007).

Meslektaslar, gorece esit gii¢ veya yetki diizeyine sahip olan ve bir calisanin is
giinii boyunca etkilesimde bulundugu bir organizasyonun iiyelerini ifade eder (Tan and
Lim, 2009). Diger bir anlatimla, meslektaslar, isyerinde yan yana ¢aligsan ve birbirine
benzer pozisyonlara veya siralara sahip kisilerdir (Hain, 2005; Yoon and Thye, 2000).
Yoneticiler ile organizasyonlar arasindaki iligkilerin aksine, meslektaslar (is

arkadaslar1) arasindaki iligkiler, cok az olan veya hi¢ olmayan bir hiyerarsik gii¢
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dengesi ile karakterize edilir ve bu iliskiler, dikey, amir-ast ve g¢alisan-list yonetim
iliskilerinde bulunmayan yatay dinamikleri gosterir (Tan and Lim, 2009). Ge¢miste
meslektaslarin etkileri konusunda (yoneticiler veya liderler tizerinde oldugu kadar) ¢ok
fazla arastirma olmasa da, esasen meslektaslarin da calisanlarin ¢alisma ortamindaki
tepkilerin etkilerini temsil ettigi kabul edilmektedir (Raabe and Beehr, 2003). (6rn.,
(Major etal., 1995; Revicki et al., 1993; Riordan and Griffeth, 1995). Isletmelerin ve
organizasyonlarin ¢ogunda, insanlar meslektaglariyla stirekli olarak etkilesim
halindedir (Hain, 2005). Ayrica, hemen hemen her organizasyonda liderlere gére daha
fazla varlik gostermeleri nedeniyle, ¢alisanlarin meslektaslariyla daha sik etkilesime

girme olasilig: yiiksektir(Chiaburu and Harrison, 2008; Ferris and Mitchell, 1987).

Giiven, “dogas1 geregi” kisileraras1 veya kurumsal diizeyde olabilir (Krot and
Lewicka, 2012). Giiven, organizasyon igi iligkiler agisindan degerlendirildiginde, bu
kendini daha ¢ok ¢alisanin bir yoneticiye olan giiveni veya bir yoneticinin bir ¢alisana
olan giiveni olarak gosterir (Ergeneli et al., 2007). Bu baglamda, giiven konusunda
ozellikle de kisilerarasi gliven konusunda yapilan arastirmalar daha ¢ok yonetici-ast
arasindaki giiven lizerine odaklanmustir (Albrecht and Travaglione, 2003; Ferres et al.,
2004; Islamoglu et al., 2007). Bu ikili giiven iliskilerinin yani sira, organizasyon
icindeki meslektaglara, ekiplere ve departmanlara karsilikli giiven de olmalidir
(Ergeneli et al., 2007). Giiveni bir organizasyonel baglamda 6lgmek, anlamak ve
aciklamak i¢in; a) Giivenin farkli boyutlarimi (yetkinlik, yardimseverlik ve diiriistliik);
b) farkli giliven tiirleri (¢alisanlar arasinda yatay giiven, yoneticiler ile ¢alisanlar
arasinda dikey giiven ve ¢alisanlar ile yoneticiler arasindaki dikey giiven) ve c) farkh

giiven tiirlerinde farkli giiven boyutlarinin sahip oldugu rolleri tanimlamak 6nemlidir

(Krot and Lewicka, 2012).

Literatiirde giiven, birlikte hareket ettigi bir kisiye (partnere) giiveni yansitan ve
giivenen birey tarafinda kirilganlik ve belirsizlik igeren davranigsal bir niyet veya
davranis olarak goriilmiistiir (Coleman, 1990; Deutsch, 1962; Giffin, 1967; Moorman
et al., 1993; Schlenker et al., 1973; Zand, 1972). Giiven, organizasyonel liderlerin
pozitif vizyonuna veya meslektaslarin ve calisanlarin birbirlerine destegine ve
isbirligine olan inanglar1 olarak ortaya ¢ikabilir (Foster-Fishman and Keys, 1997).
Yatay giliven, bir calisanin davraniglarint ve eylemlerini kontrol edemeyecekleri

meslektaglarinin eylemlerine karst savunmasiz olma yonelimidir (Krot and Lewicka,
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2012; Mayer et al., 1995). Meslektaslara giiven, ¢alisanlarin ¢alisma grubu igindeki
meslektaglarinin - davraniglarina iliskin beklentileri olarak tanimlanir, bdylece
giivendikleri kisiler onlara yardimci olacak ve onlara zarar verecek siireglere karsi
¢ikacaklardir (Chattopahyay and George, 2001; Deutsch, 1973). Grup diizeyinde
giiven, iligkileri zenginlestirir, isbirligini ve baglilig1 tesvik eder (Connell et al., 2003;
Hoe, 2007; McAllister, 1995; Zand, 1997). Giivenme niyeti, giivenilen Kisinin
(6rnegin meslektasin) algilanan 6zelliklerinden ve giivenen kisinin bu 6zelliklere
yoneliminden etkilenir (Gill et al., 2005; Mayer et al., 1995). Ornegin, Gill et al. (2005)
bir is arkadasinin algilanan yiiksek diizeydeki yetenek, yardimseverlik ve diiriistliik

ozelliklerinin giivenme niyetlerini artirdigini bulmustur (Korsgaard et al., 2008).
2.5.3 Meslektasa Giivenin Orgiit Kiiltiirii ile Etkilesimi

Kiiltiir ii¢ kaynaktan beslenir: kuruluslarin kurucularinin inanglari, degerleri ve
varsayimlari; grup iiyelerinin iletisimleri ve 6grenme deneyimleri; ve yeni liyeler ve
liderlerin getirdigi yeni inanglar, degerler ve varsayimlar (Den Hartog et al., 1996).
Gliglii organizasyonel Kkiiltlirler ve organizasyon i¢inde is arkadaglar1 tarafindan
paylasilan ortak algilar, "sosyal olarak tiiretilmis ortamlari olusturur" ve bu ortamlar
calisanlarin is durumlarina nasil tepki verecekleri konusunda anlamli bir etkiye
sahiptir (Kristof-Brown et al., 2005). Ornegin: Kozlowski and Klein (2000); Salancik
and Pfeffer (1978). Calisanlar iginde bulunduklar1 organizasyonun kurum felsefesine
ve vizyonuna sahip oldugunda ve kurumsal planlama ve karar alma stireglerine dahil
olduklarinda, ¢alisanlar arasindaki katilim duygusu zirvededir (Gopalakrishnan and
Zhang, 2017). Giiven, organizasyonlar iginde yaygin ve onemli bir kavramdir ve
organizasyonel kiiltiirlerin hayati bir pargasidir (Johns, 1996). Giivene dayali bir iliski,
en gicli ve verimli Orgiitsel araglardan biri olarak kabul edilir (Culbert and
McDonough, 1986; George and Hancer, 2003). Ortaya ¢ikan giiven iliskilerinin ¢ogu
zaman birey ve organizasyon i¢in énemli sonuglart vardir (Ladebo, 2006). Wallach,
(1983), destekleyici orgiitsel iklimleri, diizen, agik sozlilik, arkadaslik, isbirligi,
cesaret, sosyallik, bireysel 0zgiirliikk ve giiven gibi degerleri iceren ortamlar olarak
tamimlar (Shadur et al., 1999). Destekleyici kiiltiir, giiven, motivasyon, samimi ve
insan odakli bir ¢aligma kiiltiirii ile karakterizedir ve bu tiir bir kiiltiirle iliskili sifatlar;
giivenen, esitlikgi, giivenli, sosyal, tesvik edici, iliski odakli ve igbirlik¢idir (Saha and

Kumar, 2018). Sosyal destek ve is arkadasina giiven ile karakterize olan bir ¢alisma
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ortami, calisanlarin hem kisisel hem de organizasyonel strajejilere ve hedeflere
ulagsmalarina yonelik birlikte hareket etmelerine zemin olusturabilir (Xenikou and
Simosi, 2006). Bu baglamda, meslektasa giiven, bireylerin daha genis hedeflere "sahip
olma" riskini almaya istekli oldugu bir ortam olusturdugu i¢in esnek bir rol yonelimini
desteklemede onemlidir (Parker et al., 2006). Ayrica; meslektasa giiven, kurumlarda
calisanlarin bilgiye ve kaynaklara erisimlerini kolaylastirarak, organizasyonel degisim
yoluyla kiiltiir yapisimi etkileyebilir (Ferres et al., 2004; Kanter, 2003). Meslektas
destegi, kisinin is roliiyle psikolojik 6zdeslesme durumu olan ise katilmi da
gelistirebilir (Chiaburu and Harrison, 2008; Nugent and Abolafia, 2006). Ayrica,
problem ¢6zme icin meslektas ile biitiinlesme genellikle katilimci bir yoOnetim
slirecinin kilit bir bilesenidir (Mallak and Kurstedt, 1996). Degisen miisteri taleplerinin
bulundugu dinamik bir ortamda, ¢alisanlar genellikle isyerinde zor gérevler ve yeni
zorluklarla kars1 karsiya kalirlar, is arkadaglarinin ve yoneticilerin yardimi ve destegi
bu sorunlarin ¢6ziimiinde 6zellikle yardimci olabilir (Li and Liu, 2017; Mueller and
Kamdar, 2011; Scott and Bruce, 1994).

Dis Cevreye Uyum (Adaptability) Baglamm : Isleriyle ilgili ayni zihinsel
modelleri paylagsan Kkisilerin, birbirleriyle yiiksek kaliteli iligkiler kurma ve
birbirleriyle etkilesim kurma ve diizenli olarak bilgi paylasma olasiliklar1 da daha
yiiksektir (Leana and Pil, 2006; Mohammed and Dumville, 2001). Orgiitsel bir sosyal
etkilesim ortami, meslektaslarin giiveni ile bilgi paylasimi arasindaki pozitif iliskiye
yogunlagir (Wu et al., 2009). Giivenin 6nemi gz Oniine alindiginda, giivenilir
kaynaklardan elde edilen tutarli bilgiler, organizasyonel degisikliklerin (Rousseau and
Tijoriwala, 1999) benimenmesi igin ¢ok onemlidir (Kiffin-Petersen and Cordery,
2003). Giiven, etkili performans saglar, ¢linkii ilgili bilgi aligverisini tesvik eder ve
takim tyelerinin baskalarinin kararlarim1 ve eylemlerini etkilemesine izin verip
vermedigini belirler (Boss, 1978; Carnevale and Wechsler, 1992). Foss et al. (2010)
ve Holste and Fields (2010), meslektaslar arasindaki giivenin, bilgi transferi ve
kullaniminin algilanan basarisinda kritik oldugunu bulmuslardir (Wiewiora et al.,
2014). Ayrica; birbirlerine gilivenen iiyelerin, "giiven ¢emberinin disindaki diger
kisiler" agiklanamayacak hassas bilgileri paylasma olasiligi daha yiiksektir (Leana and
Pil, 2006). Buna gore; mevcut arastirmalar, meslektaslar arasinda giivenin bilgi
paylasimi iizerinde giiclii bir etkiye sahip oldugunu ve giiven mevcut oldugunda,

insanlarin meslektaslarindan aldiklar1 bilgileri arama ve uygulama konusunda daha
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emin olduklarin1 bulmustur (Wiewiora et al., 2014). Bireylerin bilgi paylasiminin
arkasindaki motivasyon, bilgi aligverisi kaliplarinin 6rgiitsel gelismelere yol agmasi ve
daha sonra bireylerin kisisel ¢ikarlar elde etmelerine ve meslektaslariyla daha giiclii
bir sekilde baglant1 kurmalarina yardimci olmasidir (karsiliklilik normu) (Bilal et al.,
2017). Somech ve Drach-Zahavy (2013), calisma ortaminin ve diger is arkadaslarinin
kisisel algilarinin bireysel yaraticiligi etkiledigini ve bunun da kurulusun g¢alisma
ortamina ve inovasyona yonelik destegine bagl olarak inovasyon uygulamasini tesvik
ettigini bulmustur (Hain, 2005). Ciinkii; birbirlerine glivenen iiyelerin meslektaslari
tarafindan firsat¢1 davraniglardan korkmalar1 daha az muhtemeldir, bu da hem
organizasyonlara hem de organizasyon i¢inde ¢aligan bireylere fayda saglayabilecek
bir igbirligi ve degisim ortami saglar (Bradach and Eccles, 1989; Leana and Pil, 2006;
Rousseau et al., 1998; Sabel, 1993).Ote yandan, taraflardan hicbiri digerine
giivenmediginde, bu durum c¢alisanlart performansa yonlendiren karsiliklilik,
giiclendirme ve gelisme ile ilgili cabalarini etkin bir sekilde durduracagi i¢in, ¢alisanlar

degisimleri baglatmak konusunda goéniilsiiz olacaktir (Brower et al., 2009).

Orgiit Ici Uyum ve Katihm (Consistency & Involvement) Baglami:
Kisileraras1 giiven, organizasyonel koordinasyon ve kontroliin merkezinde yer alir
(Gémez and Rosen, 2001; McAllister, 1995). Organizasyon i¢indeki gii¢lii bir giiven
ortaminin, iiyeleri hedeflere, degerlere ve orgiite baglilik duygusu gelistirmeye motive
etmesi beklenir (Ladebo, 2006). Bazi arastirmacilar tarafindan, verimli ve yenilikgi
kuruluslarin, karar almaya katilimi, igbirligini, sosyal destegi, ve yapici kisilerarasi
iliskileri (6rnegin; giiveni) tesvik eden grup norm'larina sahip oldugu iddia
edilmektedir (Cooke and Rousseau, 1988; Cooke and Szumal, 1993; Cooke and
Szumal, 2000; Hain, 2005; Rousseau, 1990). Cooke and Szumal (2000), verimli ve
yenilik¢i organizasyonlarin basarty1, 0z-gerceklestirmeyi, karar alma siirecine
katilimi, isbirligini, sosyal destegi ve yapici kisilerarast iliskileri tesvik eden grup
norm'larina sahip oldugunu gostermistir (Xenikou and Simosi, 2006). Organizasyon
icindeki cesitli yoneticiler ve ¢alisanlar, belirli bir dizi kalic1 varsayimi (degerleri ve
inanclar1) hem paylasarak hem de tasvir ederek, belirli bir organizasyon kiiltiirii ortaya
cikarir (Sallee and Flaherty, 2003). Giiven, ekip iiyeleri i¢in bir psikolojik giivenlik
ortam1 saglar ve ancak bdyle bir ortamda tiyeler, sinerjiyi artirabilmek icin elestirileri
kolayca kabul edebilir, hatalar1 tartisabilir ve diisiincelerini 6zgiirce ifade edebilir

(Edmondson, 1999; Erdem and Ozen, 2003).
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2.5.4 Meslektasa Giivenin Psikolojik Giiclendirme ile
Etkilesimi

Giiven, etkili orgiitsel siireg i¢in bir 6n kosulu olusturur (Dwivedi, 1983). Giiven
ve giivenin etkisi, bir organizasyonun cesitli seviyelerinde, yani birey, grup ve
organizasyon seviyesinde goriilebilir (Hoe, 2007). Artan giiven seviyesi diger bagimli
degiskenleri gelistirebilir (Bartolomucci et al., 2004). Giivenin, nedensel iliskileri
sekillendirmedeki moderator rolii orgiitsel ve sosyal ortamlardaki kisilerarasi davranis
caligmalarinda goriildiigii icin, bu 6zellik hem mikro orgiitsel davranis hem de sosyal
psikoloji yazarlarinin ilgisini ¢ekmektedir (Robinson and Rousseau, 1994; Rousseau
et al., 1998). Giivenin; is iliskileri, mesleki iligkiler ve istihdam iliskileri gibi bir¢ok
alan i¢in kritik bir basar1 unsuru olugu ifade edilmektedir (Lewicki and Bunker, 1996).
Ayrica; gilivenin organizasyondaki yatay ve hiyerarsik diizeylerde meydana gelen
sosyal iliskilerin merkezinde olduguna inanmilmaktadir (Ladebo, 2006). Is
iligkilerindeki giiven yatay (is arkadaglar1 arasinda), dikey (yoneticiler ve ¢alisanlar
arasinda veya calisanlar ve yoneticiler arasinda) veya kurumsal (¢alisanlar ve
kuruluslar arasinda) olabilir (Hoe, 2007; Krot and Lewicka, 2012). Bireyler,
baskalarmin giivenilirligini; giivenilen kisinin yetenekli olup olmadigi (bilgi ve
beceriler), iyiliksever olup olmadigi veya diiriist olup olmadigr konusunda olusan
kanaatlere ve algilara gore belirler (Gill et al., 2005; Mayer et al., 1995). Ayrica giiven,
diger tarafin yeterliligi, alakadarlig1, agik s6zliiliigli ve sirdasligi gibi 6zelliklerinin bir
sonucu olarak da goriilebilir (Mishra, 1996; Rousseau et al., 1998). Yetenek,
yardimseverlik ve diiriistliik, glivenin giiclendirilmesi i¢in {i¢ ayr1 yol saglar, ¢iinkii
ticli de giiven ile yliksek oranda ilgilidir ve ii¢iinlin de glivenle onemli, benzersiz
iliskileri vardir (Colquitt et al., 2007). Bu baglamda, bireyler, genellikle gordiikleri
yardima karsilik verdikleri i¢in, "sosyal miibadele iligkisi" icinde bulunduklar1 karsi
taraf hakkinda iyi niyet beslemeleri veya karsiliklilik ¢ergevesinde onlara yardimsever
sekilde davranmalari muhtemeldir (Cropanzano and Mitchell, 2005). (Ornegin,
(Malatesta, 1995; Malatesta and Byrne, 1997; Masterson et al., 2000).

Calisanlar, yoneticilerine ve is arkadaslarina inandiklarinda ve giivendiklerinde,
bu duygu ¢alisanlarin ¢abalarini arttiran, is tatmini ve ige bagliliklarina katki saglayan
karar alma siirecine katilimlarina motive olmalarin1 kolaylastirir ve onlar

cesaretlendirir (Appelbaum et al., 2013). Giiven, galisanlarin is rollerinin kendileri igin
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anlamli oldugu, islerinde Ozerk davranabildikleri, isleri yapmakta yeterli ve etkili
olduklar ile ilgili algilarina gore davranmalari i¢in gerekli glivenceyi saglar (Chan et
al., 2008). Ayrica arastirmacilarin bir kismi, giiglendirme uygulamalarinin basarili
olmasinin kosullarindan biri olarak calisanlar arasindaki giivenin de 6nemli oldugunu
savunmaktadir (Ergeneli et al., 2007). Ornegin: Andrews (1994); Harari (1999); Mayer
et al. (1995); Mishra and Spreitzer (1998); Owen (1996). Diger taraftan, bazi
arastirmacilar ise; c¢alisanlarin, is ortaminda birbirlerine duyduklari giivenin,
calisanlarin 6zerklik ve yetkinlik hislerini gelistirecegini ve bu sayede onlarin
giiclenme duygularina katkida bulunacagini iddia etmistir (Conger, 1989; Kane and
Montgomery, 1996; Koberg et al., 1999; Thomas and Velthouse, 1990). Dolayisiyla;
eger calisanlar, is arkadaslarina giivenebileceklerine inanirlarsa, kendilerini korumaya
calismak i¢in zaman ve ¢aba harcamayacaklar ve enerjilerini performans odakli
calismaya yonlendireceklerdir (Mayer and Gavin, 2005; Tan and Lim, 2009). Parker
et al. (2006)'a gore; eger bireyler is arkadaslarinin yeteneklerine giiveniyor ve diger is
arkadaslarinin kendilerini destekleyecegine inaniyorlarsa, muhtemelen islerinin kendi
kontrolleri altinda oldugunu hissedecekler ve bu bireyler degisime daha agik
olacaklardir. Spreitzer (2008), genel olarak kisilerin yoneticileri ve meslektaslari ile
destekleyici, giivene dayali iliskileri, bireylerin iste giiclenmeyi deneyimlemesi igin

onemli oldugunu savunmustur.

En genel durumda, psikolojik gii¢lendirme, igsel, etkilesimsel ve davranigsal
bilesenleri icerecek sekilde kavramsallastirilabilir (Zimmerman et al., 1992). Iliskisel
bir yaklagimda, bireyler, grup veya orglitsel tiyeler birbirleriyle karsilikli, tatmin edici
baglantilar olusturmak icin birlikte c¢alistiklarinda ve bu baglantilar1 degisim
stireglerini kolaylastirmak ve hedefleriyle agik bir sekilde tutarli hareket etmek i¢in
kullandiginda bir giiglenme duygusu yasarlar (Walsh et al., 1998). Bu baglamda, rgiit
i¢i iliskiler giliglendirme i¢in 6nemlidir (Spreitzer, 2008). Bu nedenle, ¢alisanlar
arasinda kaliteli iliskilerin ve giivenin oldugu ortamlar, artan giiglenme duygularim
besleyen ortamlar olarak nitelendirilmektedir (George and Hancer, 2003). Anderson
et al. (1987), giiveni, giig, iletisim ve hedef uyumluluguna ek olarak iliskilerin bir
ozelligi olarak ele almiglardir (Chiang and Jang, 2008). Vogt and Murrell (1990),
karsilikli bagimlilik ve isbirliginin, bireysel giiglenmeyi kolaylastirdigini 6ne siirmiis
ve Orglitsel baglam icinde bir giiclendirme olusturmak icin "yardim aglarini”

savunmustur (Spreitzer, 1996). Corsun and Enz (1999), organizasyon igindeki
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bireyleraras: iliskilerin (Ornegin: meslektas ve is arkadaslarmin yardimsever
davraniglarinin) ve destekleyici bir orgiitsel ¢evrenin giiclendirmeyi ve pozitif is
sonuglarini etkileyebilecegini savunmaktadir. Wyatt (1996), bireyler arasinda giivenin
yiiksek oldugu bir ortamin kendilerine ve kurumlarina fayda saglayan giiglenme ve
ilham duygularini1 tetikleyecegini one slirmektedir (George and Hancer, 2003).
Meslektaslar, kurulus ve miisteri ile destekleyici ve yardimsever iliskilere dayanan
olumlu bir ortamda galisir ise, ¢alisanlarin daha gii¢lii olmas1 muhtemeldir (Corsun
and Enz, 1999). Smith and Barclay (1997), karsilikli giivenilirlik ve glivenme
davraniglarina iligkin algilarin gérev performansi ve karsilikli tatmin ile olumlu yonde
iliskili oldugunu gostermistir (Brower et al., 2009). Speer and Hughey (1996),
bireylerin organizasyonun diger {iyeleriyle aktif karsilikli bagimhi katilimla
giiclendirildigini iddia etmektedir (Wallach and Mueller, 2006). Calisanlar, is
arkadaslarina giivenebileceklerine inanirlarsa, kendilerini korumaya c¢alismak igin
zaman ve c¢aba harcamayacaklar ve enerjilerini performans elde etmeye
odaklayabileceklerdir (Mayer and Gavin, 2005; Tan and Lim, 2009). Wallach and
Mueller (2006), da denetim ve meslektas desteginin, kuruluslardaki destek
sistemlerinin giiclendirme i¢in 6nemli oldugunu belirterek, bur durumun daha gii¢lii
giclendirme duygular ile iliskili oldugunu bulmuslardir (Shalini et al., 2013).
Kaminski et al. (2000), yardimsever meslektaslar, giiclendirmeyle iliskili olan "temel
is" ler ile ilgili becerilerin gelisimini tesvik ettigi sonucuna varmistir (Wallach and
Mueller, 2006). Corsun and Enz (1999), calisma ortami degiskenleri ve

yetkilendirmenin boyutlar1 arasinda giiclii, pozitif iligkiler oldugunu gostermistir.

Karsilikli giiven, sadakat ve destek, bireyler arasindaki baglarin giiclenmesine
yardimer olur (Meyer et al., 2012; Saha and Kumar, 2018). Bir organizasyonda,
meslektaslarin pozitif sozleri, eylemleri ve kararlari ile is arkadaglarina destek olmalari
ve calisanlarin meslektaslarina olan artan giliveni sayesinde yliksek performansh
calisma ortamlar1 olusturulabilir (Robert et al., 2011). Ayrica; orgiitsel ortamlarda
giiven, bireylerde, gruplarda ve organizasyonda iiretkenligin 6nemli bir belirleyicisi
olabilir (Brower et al., 2009; Dirks and Ferrin, 2001; Kramer and Tyler, 1996;
Rousseau et al., 1998). Meslektaslar tarafindan giivenilir olarak goriilmenin, giivenilen
kisinin performansi ile pozitif yonlii bir iligki vardir (Kurt and Daniel, 2009). Bir
calisanin performansi, meslektaglar1 arasinda neyin uygun olup neyin uygun

olmadigina baglidir ve bu da bireyin orgiitsel ¢erceveye katilma ve katkida bulunma
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davranigini ve motivasyonunu etkiler (Jayan, 2013). Bu baglamda, giivenin 6nemi goz
Online alindiginda, giivenilir kaynaklardan gelen tutarli bilgiler, calisanlarin
giiclendirilmesi ve ekip ¢alismasi (Rousseau and Tijoriwala, 1999) i¢in ¢ok 6nemlidir
(Kiffin-Petersen and Cordery, 2003). Calisanlarin, is izerinde kontrole sahip olduklari,
meslektaslarindan destek aldiklari, basarilari i¢in daha fazla 6diillendirildikleri ve adil
muamele gordiikleri ortamlarda kendilerini giiclendirilmis hissetmeleri daha olasidir
ve bu ortamlarda calisanlarin gorevlerini basariyla yerine getirme yetenegini
gelistirebilir (Janssen 2004; Potnuru et al., 2019). Giig¢lendirme teorisi, psikolojik
olarak gii¢lendirilmis ¢alisanlarin islerini yaparken daha fazla dahil olmalari, iste daha
proaktif tutumlar benimsemeleri, c¢alisma ortamlarin1 iyilestirmek i¢in ¢aba
gostermeleri ve meslektaslarini 6nemsediklerini ve basariya katkida bulunmak
istediklerini gosteren girisimler sergilemelerini 6nermektedir (Bogler and Somech,
2004; Boudrias et al., 2014; Conger and Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995; Thomas and
Velthouse, 1990). Is arkadaslarindan gelen agik ve tutarli mesajlar, bireyin inanglarini
ve davranislarini da sekillendirir (O'Reilly and Chatman, 1996). Normatif inanglar,
grup veya Orgiit liyeleri tarafindan paylasildiginda, liye davranigimi sekillendirmede
etkili giigler olabilen normlar haline gelir (MacKenzie, 1979; Rousseau, 1990; Shaw,
1976). Kurumun ve is arkadaslarinin bir ¢alisandan beklentilerini daha detayli ve
dogru bir sekilde anlamak, psikolojik giiclendirmenin kritik bir onciilii olarak kabul

edilir (Bilal and Yuosre, 2016).

Conger (1989), Eylon and Au (1999), Kane and Montgomery (1996) ve Thomas
and Velthouse (1990) dahil olmak iizere arastirmacilar, grup karar vermenin ve
sorumluluklarin ve sorunlarin agik bir sekilde paylagilmasinin (grup etkinligi ve grup)
yani sira iiyelerin birbirlerine ve gruba giiven duyduklari ¢alisma birimleri (grup ici
giiven), liyelerin 6zerklik ve yetkinlik duygularini1 gelistirerek giiclenme duygularina
katkida bulunur (Koberg et al., 1999). Uygun geri bildirim ve sosyal destek,
meslektaglarin yetkinlik algilarini artirir (Liden et al., 2000). Meslektaslar arasinda
yiiksek sosyal destek ve giliven, aktif bir isin 6zellikleriyle birlestiginde kimlik
duygusu, grup uyumu ve daha iyi olma hali gelistirebilir (Turner et al., 2002). Amabile
(1998), insanlarin gii¢lii ve destekleyici iliskilere sahip olduklar1 zaman yeni seyler
denemek i¢in psikolojik olarak kendilerini giivende hissetikleri i¢in daha yaratici
olduklarini bildirmistir (Carmeli and Spreitzer, 2009). Wyatt (1996), bireyler arasinda

giivenin yiiksek oldugu bir ortamin kendilerine ve kurumlarmma fayda saglayan
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giiclenme ve ilham duygularini tetikleyecegini one siirmektedir (George and Hancer,
2003). Yaraticilik iizerine yapilan aragtirmalar, ekip liyelerinin yardim ve isbirliginin,
bireylerin kendi yeteneklerini ve degisim yeteneklerini de artirabilecegini bulmustur
(Hon and Leung, 2011; Scott and Bruce, 1994; Zhou and George, 2001). Corsun and
Enz (1999), meslektaslarin birbirine yardim ettigi ve miisteriler ile destekleyici bir
iliski oldugu zaman ¢alisanlarin kendilerini daha giiclii hissettiklerini bulmuslardir
(George and Hancer, 2003). Ayrica, meslektas yetenekleri, ekibin goérevlerinin
tamamlanmasinda gii¢ ve yetki paylasimini i¢erdigi 6l¢iide, 6zerklik algisini destekler
(Liden et al., 2000). Calisanlar, yapici yollarla birbirleriyle etkilesime girdiklerinde,
bu durum is ile ilgili bir anlamlilik, etki ve se¢im duygusunun gelismesini tesvik
ederler ve ¢alisanlar birbirlerinin ¢abalarini tesvik ettikce ve birbirlerini takdir ettikce,
calisanlarin 6z-yeterlik (yetkinlik) inanci artacaktir (Sparrowe, 1994). Bu kapsamda,
bireyler, diger grup iiyeleriyle empati kurabilecekleri, hassasiyetleri ifade
edebilecekleri ve baskalarinin gelismesine yardimci olabilecekleri karsilikli ve anlamli
baglantilar kurabilirlerse, daha fazla 6z bilgi, daha fazla bir enerji duygusu ve amag
edinecekler; davranislarini niyetleriyle daha iyi eslestirmenin yollarin1 6grenecek ve
boylece kendilerini giiglendirilmis hissedeceklerdir (Walsh et al., 1998). Buna gore;
giiclendirilme hissi, iste bagarili bir sekilde performans gosteren benzer diger kisileri
(yani is meslektaslar1) gézlemlemenin dolayli deneyimlerinden de gelebilir (Conger
and Kanungo, 1988). Bu nedenle, meslektas giiveni, grup diizeyinde etkili karar
vermenin ve igyerinde proaktif davraniglarin 6nemli bir bilesenidir ve birbirine bagh
caligmalarin etkili bir sekilde yiiriitiilmesi igin gereklidir (Alge et al., 2003; Lau and
Liden, 2008; Parker et al., 2006).

Is arkadaslarina giiven, belki de bireylerin daha genis hedeflere “sahip olma”
riskini almaya istekli oldugu bir ortam olusturdugundan, esnek bir rol yonelimini
desteklemede 6nemli goriinmektedir (Parker et al., 2006). Meslektaslarinin giivenilir
oldugunu diisiinen ve meslektaslarinin sézlerine, eylemlerine ve kararlarina gore
hareket etmeye istekli olan ¢alisanlar, organizasyondan aldiklar1 destege daha olumlu
bakabilirler (Ferres et al., 2004). Tersine, giiven eksikligi ile karakterize edilen is
iliskileri, iletisimi kisitlama egilimindedir ve toplantilari, goriismeleri ve grup
problemlerini ¢ézmeyi engeller ve kisiyi, bireysel takdir yetkisini kullanmaktan
caydirir ve boylece bireylerin kendilerini giligsiiz hissetmesine neden olur (Koberg et

al., 1999). Bir organizasyonda, grup iiyeleri birbirlerine giivenmiyorlarsa, ¢alistiklart
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isleri lizerinde, birbirlerine daha fazla serbestlik ve takdir hakki vermek istemeleri ¢ok
olast degildir ve giivenin yoklugunda, ekip iiyeleri daha fazla bireysel ve bencil
davranarak kendilerini bagkalarina giivenme riskine maruz birakmaya daha az istekli
olacaklardir (Langfred, 2007). Kisilerarasi iliskilerin kalitesi bir bireyin davranislari,
duygulanimi ve biligleri tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilmektedir (Frone, 2000).
Wallach and Mueller (2006), yonetici ve meslektas desteginin daha gii¢lii gliglendirme
duygulari ile iliskili oldugunu bulmustur (Spreitzer, 2008). Benzer sekilde, kollektif
hareket etmenin etkililigine ve faydalarina inanan kisiler, firsat bulduklarinda aktif
katilma davranislart sergileme egilimindedirler; ¢iinkii meslektaslari ile birlikte grup
performansini etkili bir sekilde artirabileceklerine giivenirler (Simon et al., 2002).
Bazi yazarlar tarafindan, is arkadaslar1 arasinda destekleyici iliskilerin ve gilivenin
varliginin, psikolojik giiclendirme ile olumlu bir sekilde iliskilendirilecegini iddia
edilmistir (Corsun and Enz, 1999). Bu baglamda, genel olarak kisilerin yoneticileri ve
meslektaslar1 ile destekleyici, giivene dayali iligkileri; bireylerin iste giiclenmeyi
deneyimlemesi i¢in 6nemli oldugu soylenebilir (Spreitzer, 2008). Bu nedenle, is
arkadaslarina (meslektaga) duyulan giivenin psikolojik giliclendirme ile olumlu bir
iligkisi olabilir ve Orgiit kiiltiirii ile psikolojik giiclendirme arasindaki iligkisel

etkilesimde; is arkadaslarina (meslaktaga) giivenin moderator rolii olabilir.
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3 TEORIK CERCEVE VE HIPOTEZLER

3.1 Orgiit Kiiltiirii ile Psikolojik Giiclendirme Algis
Arasimdaki iliski

Gliniimiizde orglitsel performans, cevresel firsatlar1 ve tehditleri gormek
amaciyla c¢evreyi incelemek, kurumsal 6grenme silireglerine katilimi tesvik ve
meslektaslarin performanslarini iyilestirmelerine yardimci olmak gibi bir ¢ok
davranigsal unsura giderek daha fazla bagimli hale gelmektedir (Bijlsma and
Koopman, 2003). Davranig bilimcilerinin ¢ogu, hem bireysel hem de "durumsal
ozelliklerin" davranis1 etkiledigi ve tetikledigi konusunda hemfikirdir (Chatman,
1989a). (6rnegin, (Lewin, 1951; Magnusson, 1977; Terborg, 1981). Bu baglamda,
¢evre, uzun zamandir orgiit teorisindeki "kritik durumsal 6zelliklerden" biri olarak
kabul edilmektedir (Lumpkin and Dess, 2001). Insanlarin i¢inde bulundugu ve calistig
cevrenin tutum ve davraniglarini pozitif ya da negatif olarak sekillendirebilecegi
konusu yilardir tartisitilmaktadir (Corsun and Enz, 1999; Katz and Kahn, 1978).
Ormnegin, kaba veya saygisiz ve giivensiz bir ortamdan kaynaklanan olumsuz duygular
ve tutumlar sinerjiyi ve canlilig1 azaltir (Carmeli and Spreitzer, 2009; Porath and Erez,
2007).

Organizasyonlardaki ¢alisanlar agisindan, s6z konusu edilen baglamsal ¢evrenin
bir yonii organizasyon temelli kiiltiirlere dayanir (Bezrukova et al., 2012). Orgiitsel
kiiltiir tipik olarak "bir kurulustaki insanlarin birbirleriyle etkilesim kurma ve islerine
ve genel olarak organizasyona enerji harcama seklini yoneten bir dizi temel degerler,
davranigsal normlar, yapilar ve davranig kaliplart olarak tanimlanir" (Den Hartog et
al., 1996; Van Muijen et al., 1992). Orgiitsel kiiltiir, "bir grubun sahip oldugu,
paylasilan, kabul edilmis olan ortiik varsayimlar kiimesinden" olusur (Schein, 1996)
ve grup lyelerinin c¢evrelerini nasil algiladiklarint ve ¢evrelerine nasil tepki
verdiklerini etkiler (Whitener et al., 1998). Orgiit kiiltiirii, calisanlarin davraniglarimi
dis cevredeki degisikliklere yanit verecek sekilde kilavuzluk etmek ve sekillendirmek
i¢in bir dizi degeri vurgulamaktadir (Chan et al., 2008; Geertz, 1983; Schein, 1985).
Cesitli arastirmalara gore, orgiit kiiltliri bir tlir baglamsal faktoér veya sosyal ¢evre

olarak islev gorebilir; etkisi bir firmanin faaliyetlerini tesvik edebilir veya
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engelleyebilir (Alavi et al., 2006; Janz Brian and Prasarnphanich, 2003; Jung-Chieh
etal., 2017; Zheng et al., 2010).

Orgiitsel kiiltiir, problem ¢dzmede benimsenen davranissal normlari iireten,
zaman i¢inde paylasilan deger ve inang kaliplar1 olarak da tamimlanmaktadir
(Marcoulides and Heck, 1993; Owens, 1987; Schein, 1990b). Bu yoniiyle, orgiitsel
kiiltiir, bir organizasyonda yaygin olarak benimsenmis olan degerleri, inanglari,
normlar1 ve beklentileri igerir (Huber, 1991) ve bu kiiltiir, ait oldugu organizasyondaki
strateji, yapi, bireyler ve silireglerin unsurlarinin etkilesimi yoluyla giigclendirilir
(Durmusoglu et al., 2014; Sanchez, 2004). Bir organizasyonun kiiltiiriine, yonetim
tarzina ve islevsel uygulamalara bakilarak erisilebilir (Jayan, 2013). Kanter (1977,
1993), bilgiye, kaynaklara, destege erisim ve Ogrenme ve gelisme firsati sunan
"caligma ortamlarmin" ¢alisanlar1 giliclendirdigini ve bu ortamlarin islerin
kolaylastirilmasina ve basariya olanak sagladigini savunmustur (Laschinger et al.,
2002). Corsun ve Enz (1999), destekleyici orgiitsel ortamlarin, katilimet, destekleyici
ve genel olarak giivene ve sefkate dayali iliskilere odakli sekilde karakterize olan aktif

bir is ortamini olusturdugunu iddia etmislerdir.

Orgiitsel kiiltiir aragtirmacilarinin baslica ilgi alanlari, orgiit kiiltiirii ile hem
orgiitsel hem de bireysel davraniglar arasindaki iligkilere yoneliktir (Abraham, 2005).
Bazi aragtirmacilar tarafindan benimsenen bir goriise gore, kiiltlirlin nihayetinde
bilisler, insan etkilesimleri ve somut semboller veya eserler arasindaki baglantilarda
var oldugu ifade edilmektedir (Detert et al., 2000; DiMaggio, 1997). Dolayisiyla,
oOrgiit kiiltiirii, basariya ulasmak i¢in kullanilan etkilesim kaliplarina rehberlik eder (De
Long and Fahey, 2000). Bu baglamda; orgiitsel kiiltiir perspektifi, bireysel tutumlart,
calisan davranigini ve orgiitsel uygulamalari orgiitsel yasam i¢inde birbiriyle baglantili
ogeler olarak goriir (Foster-Fishman and Keys, 1997; Martin, 1992). Arastirmacilarin
bazilarma gore; kiiltiir, giiven, seffaflik, katilm ve bircok motivasyonel faktoriin
karisimidir (Saha and Kumar, 2018). Ayrica, orgiitsel kiiltiir, normlar, degerler ve
icsellestirilmis hedefin yardimiyla, istenen oOrgiitsel davranislari ve sonuglari
olusturmaya tesvik edilebilir (Das and Teng, 2001). Bu baglamda, paylasilan degerler
ve olumlu duyular ile ilgili deneyimler, bireyler arasindak isbirlikleri sonuglanabilir
ve bu durum genel olarak ortak hedeflere katkida bulunarak, performansi ve rekabet

avantajini artirarabilir (Jones and George, 1998).
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Etkili organizasyonlar insanlar1 giiclendirir, ekipler etrafinda organize olur ve
insan yeteneklerini gelistirir (Fey and Denison, 2003; Gary, 1964; Lawler, 2000;
Likert, 1961). Bu nedenle, bir is ortaminda biiyiimek ve ayakta kalabilmek i¢in
kuruluslarin yenilikgi, karli, yaratici, proaktif ve verimli olmasi (Botezat, 2012; Saleh
etal., 2016) ve bu yaklasimlarin 6rgiit kiiltiiriiniin bir pargasi haline getirilerek, bunlari
kurumsallastirmasi gerekir. Bunun yaninda, kurumsallagsma teorisi, bir firmanin kars1
karstya oldugu ekonomik, politik ve sosyal ¢evrelerin; stratejik kararlarin
benimsenmesini ve uygulanmasimi etkiledigini varsayar (Dai et al., 2018; North,
1996). Bu kapsamda, arastirmacilar tarafindan orgiit kiiltiirii, orgiitsel etkililigin
onemli bir bileseni olarak goriilmektedir (Denison and Mishra, 1995; Kotter and
Heskett, 1992; Mousavi et al., 2015; Wilkins, 1983). Ayrica, orgiit kiiltiirii de, bir isi
basarmak igin kullanilan etkilesim kaliplarin1 belirleyebilmektedir (De Long and
Fahey, 2000). Ornegin: De Long and Fahey (2000), degerlerin, kurallarm ve
uygulamalarin, insanlarin nasil etkilesimde bulunduklarina ve bilgi aligverisinde
bulunmalarina iliskin temel kurallar olusturarak insanlarin iletisim kurdugu ortami
belirledigini ve bilgi paylasiminin kiiltiirel baglam tarafindan sekillendirildigini 6ne

stirmiislerdir (Wiewiora et al., 2014).

Bazi yazarlar, 6rgiit kiiltiiriniin 6rgiitsel performansin g¢esitli yonleri tizerindeki
etkisini (6rnegin, (Denison et al., 2003b; Deshpandé and Farley, 2004; Flamholtz and
Kannan-Narasimhan, 2005; Yilmaz et al., 2005) incelemis (§kerlavaj et al., 2007) ve
baz1 arastirmalar, orgiitsel kiiltiir ile gesitli orgiitsel etkililik gostergeleri arasindaki
olumlu iliskileri dogrulamistir (Kotrba et al., 2012). Bu baglamda, arastirmacilarin bir
kismimin (Clugston, 2000; Deal and Kennedy, 1982; Denison, 1984; Denison, 1990;
Peters and Waterman, 1982; Wasti, 2003) arstirma sonuglarina dair bulgulari,
organizasyon kiiltiirlinlin 6zellikle verimlilik, etkinlik/etkililik ve baglilik alanlarinda
orgiitsel davranig lizerinde dnemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Nongo
and Ikyanyon, 2012). Bu kapsamda, orgiitsel davranis alanindaki akademisyenlerin ve
gbzlemcilerin ¢ogu, orgiit kiiltiirliniin kuruluglarin performansi ve uzun vadeli etkinligi
tizerinde giiclii bir etkiye sahip oldugunu kabul etmektedir (Ahadi et al., 2011).
Bununla birlikte, organizasyon kiiltiiriiniin firma performansina ve performans
gostergeleri olan degiskenler iizerindeki etkisi olduguna dair bu tiir goriislere ve

bulgulara ragmen, deneysel caligmalar yeterli sayida degildir (Chan et al., 2004).
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Yapu, politikalar ve kiiltiir gibi organizasyonel 6zellikler, dogrudan veya dolayl
olarak calisanlarin davraniglarini ve isleri iizerindeki kontrollerini etkileyebilir
(Whitener et al., 1998). Hem akademisyenler hem de uygulayicilar, organizasyonel
yapilarin (veya Kiiltliriin), politikalarin ve uygulanan yontemlerin yiiksek diizeyde
icsel motivasyon saglamada oynadiklarina inandiklar1 O6nemli rolii sik sik
tartismiglardir (Bennis and Nanus, 1985; Block, 1987; Conger and Kanungo, 1988;
Liden and Tewksbury, 1995; Randolph, 1995; Seibert et al., 2004; Seibert et al., 2011;
Spreitzer, 1996; Thomas and Velthouse, 1990). Bunun bir nedeni, orgiitsel kiiltiiriin
grup / orgiitsel siirecler ve davranis iizerinde giiclii bir etkiye sahip baglamsal bir faktor
olarak kabul edilmesidir (Chuang et al., 2004; Ladebo, 2006). Bu kapsamda, bir¢ok
yazar, orgiitsel kiiltiir (ler) in 6rgiitsel performansin ¢esitli yonleri lizerindeki etkisini
incelemistir (Skerlavaj et al., 2007). Ornegin: Denison et al. (2003a); Deshpandé and
Farley (2004); Flamholtz and Kannan-Narasimhan (2005); Yilmaz et al. (2005).
Gifford et al. (2002), ekip ¢alismasina, giivene, moral ve liderlige vurgu yapan ve
“aile” ve “gliclendirilme” gibi terimleri siklikla kullanan insan iliskileri kiiltiiriiniin
hastane hemsirelerinin is tatmini ile olumlu yonde iliskili oldugu sonucuna varmistir
(Jae San and Tae Hyun, 2009). Dolayisiyla, birlikte degerlendirildiginde; "Kiiltiir", bir
kurulusun yonetim sistemi i¢in temel teskil eden temel deger, inang ve ilkelerin yani
sira bu temel ilkeleri hem 6rnekleyen hem de giiclendiren yonetim uygulamalar1 ve
davraniglar1 kiimesini ifade eder (Denison, 1990). Kiiltiiriin "igerigi" - kiiltiirin belirli
varsayimlari, normlart ve degerleri iiyelerin davramis kaliplarini sekillendirir
(Rousseau, 1990) ve belirli davranislarin tesvik edildigi ve desteklendigi bir ortam
yaratir (Whitener et al., 1998). Bir kurulus tarafindan benimsenen degerler, bir
esneklik yonelimini (yani degisim, giiclendirme ve yaraticilik degerlerini vurgulayan
bir kiiltiir) veya bir kontrol yonelimini tegvik edebilir (Lewis and Boyer, 2002; Quinn,
1988). Bu baglamda orgiitsel kiiltiir, ¢alisanlarin gii¢lendirilmesini etkileyen bir diger
onemli faktor olarak kabul edilebilir (Chiang and Jang, 2008; Eisman, 1991;
Schlesinger and Heskett, 1991). Bennis and Nanus (1985)’a gore bir organizasyonun
kiiltiirti, ¢alisanlarin islerinde bir anlam duygusu olusturmalarina ve basariyi

deneyimlemek i¢in ¢aba gostermelerine yardimer olur (Conger, 1999).

Calisma orgiitlerinin bir kiiltiir ¢cercevesinde sekillenmesi, calisanlarin da ne
yapacaklar1 ya da nasil hareket etmeleri gerektigi konusunda fikirler vererek,

calisanlarin bilinmezlige dayali ortaya ¢ikan streslerinin oniine gecebilir. Rousseau
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(1990)’nun da belirttigi gibi; kiiltiiriin icerigi ya da kiiltiirin belirli varsayimlari,
normlar1 ve degerleri iiyelerin davranis kaliplarini sekillendirir ve belirli davraniglarin
tesvik edildigi ve desteklendigi bir ortam yaratir (Whitener et al., 1998). Bu anlamda,
ortak vizyon ve hedefler ve bunlarin altinda yatan temel degerler, organizasyon
icindeki entegrasyonu tesvik etmeye ve ortak sorumluluk ve kolektif eylem duygusu
yaratmaya yardimci olabilir (Leana and Pil, 2006). Sathe (1983)’ye gore orgiit kiiltiiri,
orgiitsel davranig lizerinde giiglii bir etkiye sahiptir, ¢ilinkii paylasilan inanglar ve
degerler, bu tiir davranislar1 yonlendiren temel varsayimlari ve tercihleri temsil eder.
Buna gore, bir organizasyonun kiiltiirli, basartya ulasmak icin kullanilan etkilesim
kaliplarina rehberlik edebilir (De Long and Fahey, 2000). Bu baglamda; organizasyon
kiiltiirlintin, calisanlar1 harekete gecirmek suretiyle motive ederek, kisileri paylasilan
hedefler etrafinda biitiinlestirerek ve ¢alisan davraniglarini sekillendirip yonlendirerek
orgiitsel performansi artirabilecegi tartisiimaktadir (Ngo and Loi, 2008). Dolayisiyla,
organizasyon kiiltiirli, normlar, degerler ve i¢sellestirilmis hedefin yardimiyla, istenen

orgiitsel davranislari ve sonuglari olusturmaya tesvik edebilir (Das and Teng, 2001).

Orgiitlerde galisanlarm birbirleri ile uyum i¢inde olmalarmin orgiitte
koordinasyonun ve performansin artmasina etki edecegi bir¢ok calisma ile ifade
edilmistir. Cameron and Quinn (2006)’in de ifade ettikleri gibi; gliniimiizde orgiitsel
davranig aragtirmacilar1 ve gozlemciler pozitif orgiit kiiltiiriiniin, organizasyonlarin
performansi ve uzun vadeli etkililigi tizerinde gii¢lii bir etkiye sahip oldugunu kabul
etmektedir. Ayrica, bir kisinin degerleri ile organizasyonun kiiltiiri arasinda giiglii
uyum, daha 1iyi is performansi, daha uzun gorev siiresi ve firmaya daha fazla baglilik

gibi davranigsal ve duygusal sonuglarla iligkilidir (Chatman and Barsade, 1995).

Literatiirde, giiclii bir kiiltiirlin etkililik tizerindeki olumlu etkisi olabilecegini
vurgulayan Denison (1990), orgiit kiiltiirii yaklasimi; bir organizasyonun iiyeleri
tarafindan iyi anlasilan ortak bir inanclar, degerler ve semboller sisteminin, iiyeler
arasindaki uzlagsma ve koordineli eylemler gerceklestirme yetenekleri tizerinde olumlu

bir etkiye sahip oldugunu savunmaktadir.

Orgiit kiiltiirli, aym zamanda bir organizasyonun ¢alisanlar1 tarafindan
paylasilan ve birbirleri arasinda iletilen fikirleri, temel olarak 6grenilmis bir davranis
sistemini igerir (Szilagyi and Wallace, 1990 s. 9) ve bu kiiltiir, bir organizasyonda

basariy1 veya basarisizlig1 hesaba katan ve aciklayan en 6nemli faktordiir (Deal and
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Kennedy, 1982; Vroom and von Solms, 2004). Psikolojik gii¢clendirme, bireysel analiz
diizeyini ifade eder, ancak ekolojik ve kiiltiirel etkileri gbz ardi etmez (Zimmerman,
1990). Bu baglamda; c¢alisanlarin gii¢lendirilmesi konusunda, c¢evresel etkiler
(6rnegin; organizasyonun kiiltiirii) goz 6niinde bulundurulmadan, ¢alisanlarin sadece
bireysel analiz diizeyine odaklanilir veya organizasyonel faktorler ve sosyal, kiiltiirel
baglamlar hesaba katilmadan giiclendirme kavrami sadece bir perspektiften

degerlendirilir ise; giiclendirme uygulamalar etkisiz kalabilir (Zimmerman, 1990).

Son yillarda, 6rgiit bilimi arastirmacilar 6rgiit kiiltiiriine (yani bir kurulusun
tiyeleri tarafindan paylasilan kalicit degerler ve inanglar) ve bunun gesitli orgiitsel
konular {lizerindeki potansiyel etkisine giderek daha fazla ilgi duymaya baglamiglardir
(Sallee and Flaherty, 2003). Ornegin: Denison and Mishra (1995) ; Goodman, Zamuto
and Gifford (2001); Schein (1992). Bunun bir nedeni de, orgiit kiiltiiriiniin, bireysel
tutumlari, ¢aligan davraniglarini ve orgiitsel uygulamalar1 yagam iginde birbirine bagl
unsurlar olarak goériilmesinden kaynaklanmaktadir (Foster-Fishman and Keys, 1997;
Martin, 1992). Ayrica, bir orgiitiin kiiltiiri, o 6rgiitiin kendine has olan sosyal ve
psikolojik ortamina katkida bulunan; paylasilan, dile getirilen veya ifade edilmeyen
degerler, inanglar ve davraniglardan olusur (Haberberg and Rieple, 2008; Saha and
Kumar, 2018). Bu kapsamda, organizasyonun kiiltiiriiniin, organizasyon {iiyelerinin
algilari, davranislar ve etkililigi lizerinde etkisi oldugu goriisii yaygin olarak kabul
edilmektedir (Mintu-Wimsatt, 2002; Miron et al., 2004; Nirachon and Faridahwati
Mohd, 2011; Page et al., 2003; Reigle, 2001). Ornegin; baz1 arastirmacilar, psikolojik
giiclendirmenin bir gostergesi olarak kabul edilen katilime1 karar verme uygulamalar:
ile orglitsel sonuglar arasindaki iliskinin kiiltiirel degerlere bagli oldugunu ileri
stirmistiir (Huang, 1997; Park et al., 2016; Simon et al., 2002). Bu nedenle, inang
sistemleri, diinya goriisii ve benlik kavrami, insan davranisinin temelini olusturur ve
insan davranislarint yonlendirir, bdylece giiclendirme siirecini dogrudan etkileyebilir
(Kuokkanen and Leino-Kilpi, 2008). Bu baglamda; kiiltiir, c¢alisanlarin
gliclendirilmesinin etkililigini diizenleyebilir (Eylon and Au, 1999; Spreitzer, 2008).

Bir organizasyonda giiclendirme diizeyi kiiltiiriiyle ilgilidir ve giiglii bir kiiltiir,
giiclendirme siirecini birgok yonden destekleyebilir (Mallak and Kurstedt, 1996). Bazi
yazarlar (Christensen-Hughes, 1992; Eisman, 1991; Schlesinger and Heskett, 1991)

calisanlarin giiclendirilmesini tesvik etme ¢abalarinda orgiitsel kiiltliriin 6nemli bir

116



faktor oldugunu one stirmiislerdir (Sparrowe, 1994). Psikolojik giiclendirme ayni
zamanda, kisi-gevre uyumu kavramini benimseyen, baglamsal yonelimli bir anlayisi
kapsadig1 icin; psikolojik giiclendirme anlayisi, bireysel bilginin, karar verme
siireclerinin ve kisi-cevre uyumunun g¢evresel analizini de gerektiren baglamsal bir
yapiy1 da kapsamaktadir (Zimmerman, 1990). Ornegin, isyerindeki gii¢lendirmenin
teorik modelinde Thomas ve Velthouse (1990), orgiitsel ¢cevrenin giiclendirme algilari
tizerinde gii¢lii bir etkiye sahip olabilecegini iddia etmistir (Spreitzer, 1996). Diger
yandan, bir organizasyonun Kkiiltiir{i, bir organizasyon i¢inde basaril1 bir gliclendirme
uygulamasi i¢in gerekli olan kisi-cevre uyumunu anlamak ve degerlendirmek igin
miikemmel bir ¢erceve saglar (Foster-Fishman and Keys, 1997). Ayrica, genel olarak
kisi-kiiltiir uyumu teorisi, orgiitsel kiiltiiriin calisanlarin motivasyonu ve yaraticiliklar
gibi olumlu sonuglara yol a¢tigin1 6ne siirmektedir (Hon and Leung, 2011). Bu
baglamda; Organizasyon kiiltiiri, organizasyonun iyelerinin  inanglarina,
diisiincelerine, algilarina ve hislerine rehberlik eden ve sonugta onlarin davraniglarini
yonlendiren, ortak bir anlama ve algilama sistemine (Smircich, 1983) atifta bulunur
(Foster-Fishman and Keys, 1997; Schein, 1985). Orgiitsel kiiltiir bu nedenle bir kontrol
bi¢cimi (Wilkins and Ouchi, 1983) ve iiretkenligi artirmanin bir aracit (Ray, 1986)
olarak da degerlendirilebilinmektedir (Sin and Tse, 2000).

Organizasyon kiiltiirli, organizasyonun etkililigi {izerinde etkisini dogrudan
hissettirmezse bile; daha ziyade, organizasyon iiyelerinin davraniglarini
sekillendirerek etkisini gosterir (Zheng et al., 2010). Bazi arastirmacilar, orgiitsel
kiiltiir 6zelliklerinin "etkinligi rasyonellestirmek ve mesru hale getirmek, personeli
motive etmek ve sosyallesmeyi kolaylastirmak icin kullanilabilecegine" inanmaktadir
(Deshpande and Webster, 1989; Smircich, 1983). Bu baglamda; organizasyon
kiiltiiriiniin, ¢alisanlar1 harekete gecirmek suretiyle motive ederek, kisileri paylasilan
hedefler etrafinda biitiinlestirerek ve ¢alisan davranislarini sekillendirip yonlendirerek

orgiitsel performansi artirabilecegi iddia edilmistir (Daft, 2007; Ngo and Loi, 2008).

Kiiltiir, tiyelerin davranis kaliplarini sekillendirir (Rousseau, 1990) ve belirli
davraniglarin tesvik edildigi ve destek aldigi bir ortam yaratir (Whitener et al., 1998).
Crant (2000), baglamsal faktorlerin (6rnegin, yonetim destegi, organizasyon kiiltiirii)
proaktif davraniglar1 dogrudan etkiledigini 6ne stiirmiistiir (Parker et al., 2006). Siehl

and Martin (1990), kiiltiiriin ¢alisanlarin tutumlarini etkiledigini ve bu tutumlarin da
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orgiitsel etkinligi etkiledigini 6ne stirmiislerdir (Gregory et al., 2009). Conger ve
Kanungo (1988), orgiitsel faktorlerin, yonetsel stratejilerin ve calisanlara yonelik 6z-
yeterlik bilgilerinin gii¢lendirmenin onciilleri olabilecegini belirtmistir (Shalini et al.,
2013). Spreitzer (1995), belirli bireysel ve oOrgiitsel faktorler ile c¢alisanlarin
giiclendirilmesi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Gémez and

Rosen, 2001; Spreitzer, 1995, 1996).

Giiclendirme, insanlarin ¢alisma ortamlariyla ilgili olarak kendileri hakkindaki
algilart ile yakindan iliskilidir (Bandura, 1990; Joo and Shim, 2010). Kisilerin
kendilerini giiclendirilmis hissedebilmeleri, onlarin davranislarin1 kisitlayan bir
ortamdan ziyade, onlar1 serbest birakan 6zgiir bir ig ortamindaki algilarina baghdir
(Deci et al., 1989; Spreitzer, 1996). Literatiirde, gii¢lendirici orgiitsel yapilar ve
uygulamalar, ¢alisanin giiclenme duygularini etkileyen baglamsal degiskenler olarak
goriilmektedir (Shalini et al., 2013). Calisanlarin kendilerini gii¢lendirilmis olarak
algilayabilmeleri icin, bir organizasyonun, insani degerleri vurgulayan bir
organizasyon kiiltliriiniin pargasi olduklarini hissetmeleri gerekir (Davies et al., 2000).
Ayni zamanda, organizasyonel bir ¢evrenin 6nemi, bireysel algilar1 ve davraniglari
etkileyen smirlamalar veya firsatlar agisindan degerlendirilmektedir (Mowday and
Sutton, 1993; Spreitzer, 1996). Bu nedenle, bireyleri ¢evreleyen ortam, psikolojik
giiclendirmeyi arttirmak i¢in onemlidir, ¢linkii giiclendirme tutarli veya kalict bir
kisilik 6zelligi degil, daha ¢ok calisma ortamlar: tarafindan sekillendirilen bir dizi
bilistir (Joo and Shim, 2010; Thomas and Velthouse, 1990). Ornegin; Thomas ve
Velthouse (1990), orgiitsel ortamin giiglendirme iizerinde giiglii bir etkiye sahip
olabilecegini One stirmiistir (Moye and Henkin, 2006). Spreitzer'in psikolojik
giiclendirme teorisi (1995), giiclendirmenin c¢alisma ortaminda algilanma ve
deneyimlenme bi¢imine odaklanir (Johnson, 2009). Mallak and Kurstedt (1996),
giiclendirme seviyesinin bir organizasyonun kiiltiiriinlin giicti ile ilgili oldugunu
bildirmislerdir. Dolayisiyla, bireylerin giiclendirilmelerini sekillendiren sey, nesnel bir
gerceklikten ziyade, onlarin i¢inde bulunduklari ¢alisma ortamlarina iligkin algilaridir
(Spreitzer, 1996). Buna gore; arastirmacilar, giiclendirme kavraminin, ¢alisanlarin
organizasyonlarinin kiiltiiriinii igsellestirmelerini ve bagimsiz kararlar almalarinm
gerektirdigi i¢in katilimer yonetimi bir adim daha ileri gotiirdiigline inanmaktadirlar
(Appelbaum et al., 1999). Bu kapsamda, birlikte diisiiniildiigiinde; bir organizasyonun

kiiltiirti, bir kisinin nasil giiclendigine dair ip uglarint verir; ¢iinkii organizasyon
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kiiltiirii genellikle, yoneticiler tarafindan calisanlarin katilimlarmin tesvik edilip
edilmeyecegine veya onlarin is ortamindaki katilimlarinin kisitlanip kisitlamayacagina
isaret edebilir (Mitchell, 2016). Farkli diistinmeye izin vermeyen veya kurumsal
prosediirlere veya politikalara siki sikiya uyan kontrol edici ve kati1 bir kiiltiir,
calisanlarin yaraticiligini ve dolayisiyla igsel motivasyonunu kisitlayabilir (Mumford
et al., 2002; Shalley et al., 2004; Shinhee et al., 2017). Kiiltiir, ¢alisanlarin seslerini
yiikseltmelerini, aksiyona ge¢cmelerini veya karar vermelerini yasaklarsa, yoneticiler
ve calisanlar motive olmayabilir veya kendilerini giiclenmis hissetmeyebilirler
(Mitchell, 2016). Dolayisiyla, kararlara katilimi destekleyen, esnekligi ve 6zerkligi
tesvik eden bir organizasyon kiiltlirii, giiclendirme ile olumlu bir sekilde
iliskilendirilmelidir (Chiang and Jang, 2008). Bu nedenle, organizasyon kiiltiiriiniin ve
yapisinin giliglendirmeyi ne Olciide destekledigine ve kolaylastirdigina bagli olarak
organizasyonlardaki gii¢lendirme seviyesi de degisiklik gosterecektir (Appelbaum et
al., 1999; Honold, 1997).

Yukaridaki bilgilerden hareketle asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
H1a: Orgiit kiiltiirii, psikolojik giiclendirmeyi pozitif yonde etkiler.

3.2 Dis Cevreye Uyum Yetenegi (Adaptability)
Kiiltiirii ile Psikolojik Gii¢clendirme Algis1 Arasindaki Iliski

Orgiit kiiltiirli, calisanlarin davramslarmi dis ortamdaki degisikliklere cevap
verebilecek bigimde diizenlemek ve sekillendirmek amaciyla bir dizi degeri
vurgulamaktadir (Chan et al., 2008). Bir orgiitiin kiiltiirii, i¢ ve / veya dis paydaslarin
degisen beklentileriyle uyumsuz hale gelirse, orgiitsel etkinlik azalabilir (Lunenburg,
2012). D1s ¢evreye uyum modeli, etkili bir orgiitiin i¢ ve dig ortami arasindaki orgiitsel
dengeye ulagma siirecinde, Orgiitlerin nasil hareket ettiginin daha iyi anlasilmasina
yardimci olabilmektedir (Miles et al., 1978). Bu model, dis ¢evreye odaklanmay1
saglayan bir vizyona sahip yenilik¢i liderlerle iliskilendirildigi i¢in "gelisim kiiltiiri"
olarak da tarif edilmistir (Parker and Bradley, 2000). Bu nedenlerle; dis gevreye uyum
yetenegi, Orgiitlin is performansimi arttirmada kritik bir kiiltiirel unsur gibi

goriinmektedir (O’Reilly et al., 2014).
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Literatiirde, miisteri taleplerinin zamaninda karsilanmast ve miisteri
memnuniyetinin artirilmasi gibi ¢evresel degisimler ile uyumlu olacak sekilde dogru
zamanda yanit verme noktasinda "giiclendirme" kolaylastirici bir faktor olarak
degerlendirilmektedir (Ergeneli et al., 2007). Orgiitsel dis ¢evreye uyum yaklasimina
gore, calisanlar, dis zorlamalara ve taleplere yanit olarak i¢ siirecgleri, davraniglari ve
tutumlar1 degisimlere cevap verebilecek sekilde uyumlastirma, yeniden yapilandirma
ve yeniden tesis etme konusunda yetkindir (Tedla, 2016). Bu baglamda, bir orgiit
icinde dis ¢evreye hizli bir sekilde uyum saglayabilen ¢alisanlar, dis ortamdaki talepler
ile birlikte kendi degerlerini ve yeteneklerini farkina vararak; organizasyon
prosediirlerine ve beklentilerine uygun bir ¢alisma sistemi olusturmak suretiyle,

giiclendirme biliglerine yardimci olabilmektedir (Bilal et al., 2017).

Bilgi paylasimi, bilgi ekonomisinde rekabet avantaji sagladigi icin
organizasyonlarda en onemli yonetsel hususlardan biridir (Wu et al., 2009). Bilgi
paylasimini destekleyen bir kiiltlir ve uygun bir 6diil sistemi ile, organizasyon tliyeleri
paylagmaya ve birbirlerinden 6grenmeye motive olurlar (Durmusoglu et al., 2014).
Orgiitsel 6grenme kiiltiirii de, yeni bilginin gelisimini ifade eden ve davramgi
degistirme potansiyeline sahip karmasik bir siiregtir (Potnuru et al., 2019). Basarili
kuruluslarin dinamik yetenekleri veya temel yetkinlikleri, kismen 6rgiitsel 6grenmeyi
ve dis gevreye uyumu tesvik eden normlara dayanabilir (O'Reilly and Chatman, 1996).
Ayrica, Orgiitsel dig gevreye uyum yetenegi, yoneticilerin yalnizca yeni orgiitsel
formlar1 6ngormeye ve uygulama becerisine degil, aynt zamanda Orgiit igindeki
insanlar1 yonlendirme ve kontrol etme becerisine de baghidir (Miles et al., 1978). Bu
baglamda, bir Orgiitiin kiiltiirli, kendine has 0Ozellikleri vasitasiyla bireylerin
davraniglarin1 etkileyerek, onlar iizerinden degisimi gergeklestirebilmekte ve bu
sayede cevresel degisimlere uyum miimkiin olabilmektedir. Giiclii bir §grenme
kiltlirii gelistiren orgiitler bilgi yaratma, edinme ve aktarmada ve ayni1 zamanda yeni
bilgiyi ve i¢goriiyli yansitacak sekilde davranisi degistirme konusunda daha basarilidir

(Skerlavaj et al., 2007).

Orgiitsel 6grenme  kiiltiirii, bireysel &grenme, takim calismasi, isbirligi,
yaraticilik ve bilgi dagitiminin kolektif anlam ve degere sahip olmasi i¢in sistematik
orglitsel 6grenmeyi destekleyen bir organizasyonun isleyisiyle ilgili bir dizi norm ve

degeri ifade eder (Potnuru et al., 2019). Kandemir ve Hult'a (2005) gore, orgiitsel
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ogrenme kiiltiirii, kolektif olarak organizasyonlarin ¢evreleriyle etkilesim yoluyla
Ogrendikleri ve Ogrenmenin yeni ve Onemli iggoriller ve farkindalikla
sonuglanabilecegini 6ne siirdiikleri bir siire¢ olarak goriilmiistiir (Kandemir and Hult,
2005; Potnuru et al., 2019). Harrington ve Guimaraes (2005), yaraticilig1 ve esnekligi
vurgulayan bir 6rgiitiin, bilgi edinimi i¢in dig 6grenme kapasitesini artirmaya yardimei
olabilecegini gostermistir (Harrington and Guimaraes, 2005; Jung-Chieh et al., 2017).
Yakin zamanda yapilan bir c¢alismada Joo ve Shim (2010), orgiitsel 6grenme
kiltliriiniin  gliglendirme ve calisanlarin olumlu davraniglar1 arasinda olumlu bir
moderatdr rolii tespit edilmistir (Joo and Shim, 2010; Potnuru et al., 2019). Ogrenen
orgiitler, bir kisinin kendine 6zgii yaklasimlarini ve deneyimini desteklemek icin
sorgulamayi, diyalogu ve bilgi paylasimi i¢in igbirligini tesvik edebilir ve kisilerin
orgiitsel vizyona ulagmalarini kolaylastirabilir (Shinhee et al., 2017). Bir 6grenme
yaklagiminda, duygusal, orgiitsel baglilik, iistler ve ¢alisanlar arasindaki giivene dayali
iligkiler, degisim i¢in dnemli ve kolaylastirici kosullar olarak ifade edilmektedir
(Sackmann et al., 2009). Gii¢lii bir 6grenme kiiltiirline sahip kuruluslarda ¢alisanlar,
yoneticilerinin bilgileri paylastigini ve ayn1 zamanda, i¢ ve dis is ortamlarindaki
degisikliklere uyum saglamak ve gerekli siiregleri tamamlamak i¢in kendilerini
giiclenmis hissederler (Skerlavaj et al., 2007). Buna gore, 6grenme Kkiiltiirii siireci,
calisanlarin yetkinliklerini artirmak i¢in hayati ve uygun baglamsal faktdrlerden biri

olarak tanimlanmistir (Potnuru et al., 2019).

Bir orgiitiin  kultliri, Uyelerinin davranislarinda ve Orgiitlin - miisterileri,
tedarikgileri ve ¢alisanlar ile etkilesimde bulundugunda kendini gosterir (Ngo and
Loi, 2008). Bu nedenlerle, orgiitsel dis g¢evreye uyumun bir O6zelligi olarak
organizasyonel 6grenme kiiltiirii, ¢alisan yetkinliklerini dogrudan veya dolayli olarak
etkileyebilir (Skerlavaj et al., 2007). Kiiltiir, bir sirketin kiiltiiriiniin sadece ilgili
calisanlarinin, miisterilerinin, tedarik¢ilerinin ve rakiplerinin kim oldugunu degil, aym
zamanda bir Orgiitiin bu kilit aktorlerle nasil etkilesime girecegini de tanimlamasi
nedeniyle bir firma iizerinde yaygin etkilere sahiptir (Lee, 2017). Dis gevreye uyum
saglayabilen organizasyonlar miisterileri tarafindan yonlendirilir, risk alir ve
hatalarindan ders ¢ikarir ve degisim olusturma yetenegine ve deneyimine sahiptir (Fey
and Denison, 2003). Degisen miisteri taleplerinin bulundugu dinamik bir ortamda,
calisanlar genellikle isyerinde zor gorevler ve yeni zorluklarla kars1 karsiya kalirlar, is

arkadaglarinin ve yoneticilerin yardimi ve destegi bu sorunlarin ¢éziimiinde 6zellikle
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yardimct olabilir (Li and Liu, 2017). Yetki devri yapmis olan kuruluslar daha etkili,
verimli olabilir ve dis ¢evreye uyum saglayabilir, ¢linkii delegasyon daha fazla
esneklik, yaraticilik ve dis ortamdaki degisikliklere karsilik verme olanagi saglar (Wei
et al., 2011). Calisanlarin kararlara katilimina ortam hazirlayan ve yetki devri yoluyla,
calisanlarin yaptiklart is tlizerinde etkili olmalarin1 saglayan orglitler bu anlamda
degisimlere daha kolay uyum saglayabilir. Bu baglamda, dis ¢evreye uyum kiiltiiriine
sahip orgiitlerin orgiitsel 6grenme yoluyla degisimi gergeklestirmeleri ve miisteriye
daha kolay odaklanmalar1 miimkiin olabilir. Psikolojik gii¢clendirmeyi de kapsayan bu
ozellikler, degisime uyumun, (adaptasyon), gerceklesmesi icin de gerekli olan bir¢ok
boyutun bir yansimasidir. Psikolojik gii¢clendirme ve davranigsal katilim yapilarinin
dengesi, ¢alisanlarin giiglendirilmesini destekleyen uygun se¢im ve ¢alisma ortaminin
Oonemini gosterebilir (Boudrias et al., 2014). Karar vermeyi, esnekligi ve ozerkligi
tesvik eden bir organizasyon kiiltiirli, bu nedenle giliclendirme ile olumlu bir sekilde
iligkilendirilebilir (Chiang and Jang, 2008). Ayrica, bir orgiitiin kiltiirii, degisikliklere
kars1 olumlu ve proaktif tutumlari ve is miitkemmelligini hedefleyen yiiksek derecede
esnekligi saglamak i¢in kaynaklarin paylasimi ile ilgili kararlari etkiler (Polychroniou
and Trivellas, 2018).

Orgiit kiiltiiriiniin bir unsuru olan degerler, bir kisinin ¢evresine adaptasyonunu
kolaylagtiran bir tiir sosyal bilistir ve degerlerin davraniglar iizerinde etkileri vardir
(Chatman, 1989a). Bunun yani sira, giinimiizde gerek 6zel sektore, gerek kamu
sektoriine ait kurumlarin ¢evresel degisimlere uyumu, pozitif is sonuglari i¢in 6nemli
bir faktdrdiir. Ornegin, Calori ve Sarnin (1991), dis gevreye uyum yetenegine ait
degerleri benimseyen orgiitlerin, iddiali hedeflere sahip olma, miisteri memnuniyetine
oncelik verme ve yeni fikirler denemeye istekli olma ihtimalinin daha yiiksek
oldugunu bulmuslardir (Calori and Sarnin, 1991; Denison and Mishra, 1995). Cleland
et al. (1994)’e gore, esneklik degerleri, calisanlarin gii¢clendirilmesini, Orgiisel
bagliligini ve problem ¢6zmeyi tesvik ederek daha yiiksek performans saglar (Cleland
et al., 1994; Khazanchi et al., 2007). Bu nedenle, gii¢lendirilmis insanlarin ¢evreleri
tizerinde ¢ok daha fazla kontrole sahip olduklar1 ve islerini etkili bir sekilde yapmak
icin gereken degisiklikleri daha hizli uygulayabildikleri soylenebilir (Ahadi et al.,
2011).
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Organizasyonlar, iist yoOnetimin insan kaynaklarinin etkin bir sekilde
yonlendirilmesine ve kontrol edilmesine izin verecegine inandig1 uyarlanabilir
davranis se¢imlerinde ¢ok fazla esnek davranamazlar (Miles et al., 1978). Bir orgiitiin
dis cevreye uyum yetenegi, Orgiitiin performansini arttirma konusunda kritik bir
kiiltiirel unsur gibi goriinmektedir (O’Reilly et al., 2014). Kotter ve Heskett (1992),
dinamik g¢evresel giiclere uyumu vurgulayan orgiit kiiltliriiniin yiliksek performans
gosterme olasiligmin daha yiiksek oldugunu 6ne siirmiislerdir (Kotter and Haskett,
1992; Ngo and Loi, 2008). Daft (2007), dis gevrenin esneklik ve degisimlere karsilik
vermesini gerektirmesi durumunda, orgiitsel dis ¢evreye uyumu tesvik eden bir
kiiltiirlin, paydaslarin ihtiyaglarini karsilayabilecegini ve boylece drgiitsel performansi
artiracagini ileri siirmistiir (Daft, 2007; Ngo and Loi, 2008). Gordon ve DiTomaso
(1992), dis cevreye uyumun, duragan is ortamlarindan ziyade, dinamik is ortamlarinda
etkinlik ile daha gok iliskili oldugunu bulmuslardir (Gordon and DiTomaso, 1992;
Xenikou and Simosi, 2006). Ayrica, Kotter ve Heskett (1992), “cevreye uyum
degerlerine” sahip firmalarin, kisa vadeli performansa kiyasla uzun bir siire boyunca
iistiin performansla gii¢lii bir sekilde iliskili oldugunu bulmuslardir (Siew Kim Jean
and Kelvin, 2004). Mousavi ve ark. (2015), D1s ¢evreye uyum yetenegi kiiltiiriiniin,
dolayli olarak orgiitsel performansi etkiledigine dikkat ¢ekilmistir (Tedla, 2016). Bu
bulgular, orgiitsel performansin belirlenmesinde “Orgiitsel dis ¢evreye uyum

yeteneginin” dnemini ortaya koymaktadir (Siew Kim Jean and Kelvin, 2004).

Kritik bir Orgiitsel yetenek olarak kabul edilen esneklik, bir firmanin dis
cevreden gelen gesitli degisim gereksinimlere uyum saglamasina imkan saglar (Ngo
and Loi, 2008). Bir orgiitiin esneklik degerleri, yenilik¢iligi, yetki paylasgimini ve yeni
fikirleri vurgular ve bu degerler, calisanin yonetimsel destegini yansitir (Sallee and
Flaherty, 2003). Yonetimsel destek sayesinde giliglendirilen insanlarin basarilari,
giiclenme duygularim1 pekistirir ve organizasyonel etkinligin artmasina yol acar
(Finegan and Laschinger, 2001). Quinn (1988), bir orgiit tarafindan benimsenen
degerlerin bir esneklik yonelimini (yani degisim, gliglendirme, yaraticilik degerlerini
vurgulayan bir kiiltiir) veya bir kontrol yonelimini (yani istikrari, verimliligi ve
resmilestirmeyi vurgulayan bir kiiltiir) tesvik edebilecegini iddia etmistir (Lewis and
Boyer, 2002; Quinn, 1988). Gibson (1991)’e gore, giiglendirme, gevresel degisimi de
icerir. Katz (1984), bireysel ve toplumsal giiclendirme arasinda icsel ve dissal

baglantilar olduguna isaret etmektedir (Gibson, 1991; Katz, 1984). Ayrica, esneklik
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degerleri, bir deneyim ve giiglendirme kiiltiiriinii tesvik eder ve bir orgiite ait esneklik
degerleri, ¢alisanlarin giiclendirilmesini ve yaratici diislinceyi kolaylastirmaya zemin
hazirlar (Khazanchi et al., 2007). Bu nedenle, esnekligi ve 6zerkligi vurgulayan bir
oOrgiit kiiltiirii kararlara katilimi ve psikolojik giiclendirmeyi kolaylastirabilir (Ahadi et
al., 2011).

Verilen bilgilerden hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H2a: Dis cevreye uyum (adaptability) kiiltiirii psikolojik gii¢lendirmeyi pozitif
yonde etkiler.

3.3 Katihm (Involvement) Kiiltiirii ile Psikolojik
Giiclendirme Algis1 Arasindaki Iliski

Katilim, organizasyonda seffaf iletisimi, c¢alisan odakli liderligi ve giicli
kisileraras: iligkileri igerir (Tedla, 2016). Ayrica, katilim, hem etkili performans i¢in
bir yonetim stratejisi hem de daha i1yi bir ¢calisma ortami i¢in bir gorev stratejisi olabilir
(Denison, 1990). Yoneticiler, kapsamli 6diil ve takdir sistemleri sayesinde "katilimin
is ortamindaki psikolojik yonlerini etkileyerek", baskalarindan gelen bilgiler
vasitasyila, Orgiitler i¢inde giiclii ortamlar olusturabilir ve kolektif eylemi
sekillendirebilir (O'Reilly and Chatman, 1996). Bazi arastirmalarin sonuglari, {ist
yonetim ekiplerinin; iiyeleri igin, iistlerinin katilimer liderlik davranislarinin ekip
tiyeleri arasinda bilgi paylasimimin kalitesini artirmaya yardimci olma egiliminde

oldugunu gostermektedir (Huang et al., 2010; Srivastava et al., 2006).

Calisanlar, bir orgiitiin sahip oldugu, kurumsal felsefeye ve vizyonunu yansitan
kurumsal planlama ve karar alma siireglerine katildig1 zaman, bir orgiitte calisanlar
arasindaki katilim duygusu zirvededir (Hassan et al., 2012). Bir ydnetici, ekip
tiyelerine fikirlerini dile getirme ve Onerilerini ifade etme sanst verdiginde,
gorevleriyle ilgili onemli becerileri ve deneyimleri birbirlerinden 6grenmeleri ve
gorevlerini yerine getirmelerini kolaylastirmasi olasidir (Huang et al., 2010). Ayrica,
karar alma siirecine katilan ve sorumluluklari devralan c¢alisanlarin; sonuglarin
kendileri i¢in daha adil oldugunu algilamalar1 ve kendilerini organizasyonun
merkezinde ve anlamli bilesen olarak hissetmeleri muhtemeldir (Duffy and Ferrier,

2003). Bazi arastirmacilar, artan katilimcir karar alma uygulamalarinin, geri
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bildirimlerin ve kolektif yonetim kararlariin olumlu 6rgiitsel sonuglara yol agacagini
ongormektedir (Nyhan, 2000). Bauer ve Green (1996), katilimin, daha sonra lider-iiye
iliskisinin gelistirilmesinde bir 0diil aract olarak da kullanilabilecegini One
stirmiislerdir (Gomez and Rosen, 2001). Karar alma siirecine katilan ¢alisanlar, karar
verirken fikirleri dikkate alindiginda ¢ok mutlu olduklari i¢in daha iyi performans
gosterme konusunda motive olabilirler (Kumar and Saha, 2017). Calisanlara karar
verme siirecine katilma firsat1 verildiginde, 6rgiitsel olaylar ve siirecler hakkinda daha

dogru bilgiye ve dolayisiyla daha iyi bir anlayisa sahip olacaklardir (Poon, 2004).

Etkili bir organizasyon kiiltiiriinde, isletme yoneticileri, orgiit tiyelerinin biiyiik
organizasyonel faaliyetlere yiliksek oranda galisan katkisi ve katilimini tesvik eder
(Tedla, 2016). Ayrica, basarili orgiitler, tiyelerinin katilimini ve Orgiit i¢i uyumu
stirekli bir dongii icinde entegre eder, boylece "katilim", potansiyel fikirler ve
¢oztimler tiretmek igin kullanilir ve durum daha sonar belirgin ve kesin bir ilkeler dizisi
haline dontstiiriilerek gelistirilebilir "(Gillespie et al., 2008). Bu baglamda, katilim ile
birlikte calisanlar; yapilan isteki sorumluluga ortak edilirler ve "isi yapmaya
zorlanmalarindan ziyade, islerin ve faaliyetlerin gerceklestirilmesinde, orgiite aktif
olarak katki saglayarak, orgiitteki isgiiciiniin kabiliyetini gelistirebilirler ” (Bartunek
and Spreitzer, 2006). Bu kapsamdaki baz1 ¢aligmalar, karar verme siirecine katilimi
tesvik eden, yiliksek performansa olan giiveni ifade eden ve hedefe ulasmayi
kolaylagtiran siireclerin gii¢clendirmeyi arttirdigini ve etkili rol performansi ile iliskili
oldugunu bulmustur (Wong and Cummings, 2009). Organizasyonel siireglerinin tiim
asamalarma katilim; daha 1yi kararlar, daha az diren¢ ve degisime karsi olumlu bir
tutum igerdigi igin, bir dizi olumlu sonuca yol acacaktir (Lines et al., 2005). Karar
alma siirecine katilim, kisinin giiclenme duygusunu gelistirebilir ve giiglendirilmis
bireylerin, orgiitlerin faaliyetlerinde aktif olma olasilig: yiiksektir (Zimmerman, 1990).
Yiiksek katilimi benimseyen ve dis ¢evreye uyum saglayabilen kiiltiirler, fikirlerin
tiretilmesi ve uygulanmasi agisindan yaraticiligi gelistirmeye yardimci olur (Sinha et
al., 2016).

Genel olarak giliclendirme, calisanlar1 karar alma siirecinin farkli seviyelerine
dahil ederek giicii merkezden uzaklastiran bir Orgiitsel kiiltiir olarak kabul edilir
(Janjua et al., 2014). Etkili orgiitlerde, uygulayicilar, yoneticiler ve ¢alisanlar
kararlidir ve gii¢lii bir sahiplenme duygusu hissederler (Fey and Denison, 2003). Bu
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baglamda, etkili orgiitler ¢alisanlarimi giiclendirir, ekipler etrafinda organize olur ve
insan yeteneklerini gelistirir (Fey and Denison, 2003). Orgiit kiiltiiriiniin katilim
Ozelligi, ayn1 zamanda, calisanlarin islerine ne Ol¢lide bagl olduklarina, ne kadar
sahiplik duygusu hissettiklerine ve islerini etkileyen kararlara ne kadar katki
sagladiklarin odaklanir (Kotrba et al., 2012). Yiiksek katilim yonetimi, artan bilgi
akislar1 ve karar verme giiciiniin devri yoluyla ¢alisanlarin giiclendirilmesine odaklanir

ve bu da daha fazla tiretkenlige yol agar (Zacharatos et al., 2005).

Karar verme yetkisinin ¢alisanlarla paylasilmasi, orglitsel esnekligi artirir
(Mishra, 1996). Daha agik katilimci yoOnetim bigimleri, ¢alisanlara sorumluluk
alanlartyla ilgili karar verme yetkisi verir (Mallak and Kurstedt, 1996). Shadur et al.
(1999), calisanlarin katiliminin uzun zamandir orgiitsel yasamin 6nemli bir yonii
olarak goriildiigiinii ve ¢alisanlarin is performanisini ve orgiitsel etkinligi artirmanin
anahtar1 oldugunu belirtmistir (Shadur et al., 1999). Orgiit kiiltiirii alanindaki bazi
calismalarin bulgulari, ¢alisanlarin karar alma siirecine yiiksek katilimi ile performans
arasinda pozitif bir iliskinin varligin1 gdstermektedir (Tedla, 2016). Ornegin; Mallak
ve Kurstedt (1996), giiclendirme kavraminin, calisanlarin organizasyonlarinin
kiiltiirinti i¢sellestirmeleri ve bagimsiz kararlar almalarini kolaylastiran bir katilimei
is ortamu ile iligkili oldugunu iddia etmistir (Appelbaum et al., 1999). Yiiksek katilim
sistemlerinin giliglendirme iizerindeki etkisi hem biligsel hem de motivasyoneldir
(Spreitzer, 1996). Buna gore, organizasyon kiiltliriniin ve yapisinin gii¢glendirmeyi ne
Olciide destekledigine ve kolaylastirdigima bagli olarak organizasyonlardaki
giclendirme seviyesi de degisiklik gosterecektir (Appelbaum et al., 1999).
Motivasyon teorisi, istlerin katilimci liderlik davranisinin, astlarin  gorev
performansini gelistirmeye zemin hazirladigini, ¢linkii bu tiir davraniglarin astlarin
i¢sel motivasyonunu ve psikolojik giiclenmesini arttirdigin1 varsayar (Huang et al.,
2010). Ayrica, bazi arastirmacilar, karar alma siirecine daha ¢ok katilma imkani
verildigi zaman, c¢alisanlara isleri hakkinda daha fazla igsel odiil firsat1 (motivasyon)
sunuldugunu ve bu durumun da, daha yiiksek diizeyde psikolojik gili¢clendirme ile
sonuclandigini savunmaktadir (Bligh and Kohles, 2013). Orgiitler, daha acik katilimci
yonetim bi¢imlerine gectiklerinde, calisanlarini giliclendirme siirecine baslarlar
(Mallak and Kurstedt, 1996). Spreitzer (1996), katilimci bir orgiitsel iklimin
giiclendirme ile iliskili oldugunu belirtmistir (Appelbaum et al., 1999). Mallak ve

Kurstedt (1996), giiclendirme seviyesinin bir organizasyonun kiiltiirlinliin giicii ile

126



iliskili oldugunu bildirmislerdir (Appelbaum et al., 1999). Foster-Fishman (1994), bir
orgiitte katilimcr bir liderlik tarzinin ve giiglendirme savunucularinin 6nemini
belirlemistir (Foster-Fishman and Keys, 1997; Maton and Salem, 1995). Bowen ve
Lawler (1992), "giiglenmenin, gelisen 'baglilik' veya 'katilim' modelinin bir pargasi

oldugunu" bulmustur (Bowen and Lawler, 1992; Nyhan, 2000).

Calisanlarin gii¢clendirilmesi, yonetsel ve orgiitsel etkinligin temel unsurlarindan
biridir ve gii¢ ve kontrol paylasildiginda etkinlik artar (Ergeneli et al., 2007). Cesitli
alanlardan yapilan arastirmalar, katilimin psikolojik giiclenmenin gelisimi i¢in 6nemli
bir mekanizma olabilecegini gostermektedir; clinkii katilimcilar insanlar1 organize
etme, kaynaklar1 belirleme ve hedeflere ulagmak igin stratejiler gelistirme konusunda
deneyim kazanabilirler (Zimmerman and Rappaport, 1988). Hiyerarsik kontrol
mekanizmalar1 kaldirildik¢a (Kararlara katilim arttikga); takimin kendisi gorev
atamalari, isi yiiriitme yontemleri ve faaliyetlerin programlanmasi gibi is siirecinin
cesitli yonleri i¢in sorumluluk iistlenirken, bir ¢alisanin ig kontrolii potansiyel olarak
artar (Kiffin-Petersen and Cordery, 2003). Yiiksek diizeyde katki ve katilim bir
sahiplenme ve sorumluluk duygusu yaratir ve bu sahiplik sayesinde bir
organizasyonda daha fazla orgiitsel baglilik olusur ve acik bir "kontrol sistemine" daha
az ihtiyag dogar (Denison, 1990). Tersine, biirokratik kiiltiir veya iklim yapilar
gliclenmeyi engelleyebilir (Sparrowe, 1994). Yazarlarin ¢ogu, giiclii bir biirokratik
kiiltiiriin hem yaraticilikta hem de risk almada tereddiit eden kisilerin risk almalaria
engel olacagina ve onlar1 kisitlayacagi konusunda hemfikirdir (Koberg and Chusmir,
1987).

Bazi arastirmalar, asir1 kontroliin veya ¢alisanlarin siirekli olarak yoneticilerinin
gozetimi altinda oldugu algisinin, yonetime olan bagliligi ve giiveni azalttigini ve
psikolojik rahatlig1 azalttigint dogrulamaktadir (Duffy and Ferrier, 2003). Lam ve dig.
(2002), katilime1 yonetimin durumuna (yani kiiltiirel degerlere) uygun oldugunda,
katilimin performans iizerinde biiyiik bir etkiye sahip oldugunu bulmustur (Park et al.,
2016; Simon et al., 2002). Calisanlarin karar alma siirecine katilimi ekstra rol
davraniginin giiglii gostergeleri olarak goriilmektedir (Sharkie and Reychav, 2010). Bu
baglamda, sosyal orgiitlerde katilim, bireylerin kendilerini daha yetkin ve daha az
yabancilasmis hissetmelerine yardimci olur (Zimmerman and Rappaport, 1988;

Zurcher Jr, 1970). Spreitzer (1996), ¢alisanlarin katkilarmin gegerli kabul edildigi
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katilimer iklimlerin gliglendirmeyi kolaylastirdigini belirterek, calisma ortaminin
onemini vurgulamaktadir (Walsh et al., 1998). Wang (2003), ¢alisanlarin karar alma
siirecine katiliminin orgiitsel etkinligi arttirmanin bir araci olarak yaygin bir sekilde
savunulmasini saglamistir (Hassan et al., 2012; Wang, 2003). Mousavi vd. (2015),
orgiitlerde, kararlara katilm ve dis ¢evreye uyum yaklagimlarinin, kurumsal
performansi dogrudan etkiledigini bulmustur (Mousavi et al., 2015; Tedla, 2016). Bu
nedenle, calisanlara karar verme siirecine daha fazla katilma firsatinin sunulmasi,
onlara islerinden daha fazla i¢sel ddiil ve daha yiiksek diizeyde psikolojik giiclendirme
saglayacaktir (Bligh and Kohles, 2013).

Bu bilgilerden hareketle agsagidaki hipotez gelistirilmistir.

H3a: Katilim (Involvement) kiiltiirii psikolojik giiclendirmeyi pozitif yonde

etkiler.

34 Orgiit ici Uyum (Consistency) Kiiltiirii ile
Psikolojik Gii¢lendirme Algis1 Arasindaki iliski

Genel anlamda, orgiit kiiltiirii, bir organizasyonun veya grubun {iyelerinin ortak
degerlerini, varsayimlarini, beklentilerini ve inanglarini ifade eder (Johnson, 2009).
Dolayisiyla, organizasyon kiiltiirli, yoneticilerin ortaya koydugu resmi sistemler ve
stirecler yerine, bir organizasyondaki bireylerin temel inang sistemlerini ve degerlerini
kapsar (Denison, 1990). Bu temel degerler organizasyon iiyelerinin davraniglari
tizerinde bir etkiye sahiptir, ¢iinkii insanlar kararlarin1 ve davraniglarin1 yonlendirmek
icin bu degerlere itimat ederler (Gregory et al., 2009). Buna gore; igsel tutarlilik,
koordineli eylemleri kolaylastirmaya ve davranislarin temel is degerleriyle tutarliligini
tesvik etmeye rehberlik eder (Denison et al., 2014). Ornegin; Greco, Laschinger ve
Wong (2006), ¢alisanlarin beklentileri ve ¢alisma kosullar1 arasinda bir uyumu tesvik
eden giiclendirici bir isyeri deneyimi yasarlarsa, islerine daha fazla dahil olmalarinin
miimkiin olabilecegini belirtmektedir (Greco, P. et al., 2006; Stander and Rothmann,
2010). Argyris (1973), organizasyonel sonuglarin biiyiik bir kisminin, bireysel (kisisel)
ozellikler ile organizasyonun 6zellikleri arasindaki uyum derecesine bagli oldugunu
ileri stirmistiir (Argyris, 1973; Shalini et al., 2013). Bu anlamda, tutarlilik, ¢alisanlarin
davraniglarinin  bir dizi temel degere dayandifi, yoneticilerin ve ¢alisanlarin

birbirleriyle anlagsmaya varabildikleri (farkli bakis acgilari mevcut olsa bile) ve
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organizasyon i¢indeki ¢esitli is birimlerinin ve bdliimlerin birlikte ¢alisabildikleri ve
bir organizasyonu tanimlar (Block, 2003). Bu kapsamda, yonetim tarafindan
benimsenen degerleri ve inanglar1 yansitmast muhtemel yonetim politikalar1 ve
uygulamalari, ¢alisanlarin kurumu ve yoneticileri nasil algiladiklari tizerinde 6nemli
bir etkiye sahip olabilir (Sharkie and Reychav, 2010). Kiiltiir ve davranis arasindaki
bu iligki, kiiltiiriin etkililik tizerinde etkisi oluguna dair iddianin teorik temelidir
(Gregory et al., 2009). Dolayisiyla, organizasyonlar, tutarli ve iyi entegre olduklarinda
daha etkilidir (Gillespie et al., 2008). Bu baglamda, tutarlilik kiiltiirii bakis agis1, en
yaygin bilinen yorumuyla, "gliglii bir kiiltiiriin" etkililik ilizerinde sahip olabilecegi
olumlu etkiyi vurgular (Denison and Mishra, 1989). Buna gore, orgiit i¢i uyum kiiltiird,
merkezi bir entegrasyon, koordinasyon ve kontrol kaynagi saglayarak; organizasyon
icinde karsilikli mutabakata dayali bir i¢ yonetim sisteminin olusturulmasina ve bu

sistemin gelistirilmesine yardimci olabilir (Sinha et al., 2016).

Psikolojik giiclendirme yapisi, bireylerin kendi kisisel degerlerinin, ge¢mis
deneyimlerinin ve benlik kavrammin c¢alisma ortamlart hakkinda yargilarda
bulunurken referans cergeveleri olarak hareket ettigi 6znel giiclendirme deneyimlerini
vurgulamak i¢in tasarlanmistir (Shalini et al., 2013). En genel durumda, psikolojik
giclendirme, icsel, etkilesimsel ve davranigsal bilesenleri icerecek sekilde
kavramsallastirilabilinmektedir (Zimmerman et al., 1992). Gii¢lendirme, bir kisinin
bireysel ve sosyal amaglar i¢in hedefler belirleme ve bu hedeflere ulasma yetenegini
olusturma, gelistirme ve artirmanin etkilesimli siirecidir (Hawks, 1999). Psikolojik
giiclendirme (PE), baglamsal faktorlerin bireysel tutumlart ve ¢alisma davraniglarini
etkiledigi bir mekanizma olarak goriilmiistiir (Sinha et al., 2016). giiclendirme siireci,
karsilikli hedef belirleme ve karar verme, agik iletisim ve giiclendirici davranislarin
kullanilmasi yoluyla gelistirilir (Hawks, 1999). Oranizasyon iginde bireylerin
giiclendirilmesi, orgiitiin kiiltiirtine atfedilmistir (Johnson, 2009). Buna gore, kiiltiir,
calisanlarin gii¢lendirilmesinin etkililigini diizenleyebilir (Spreitzer, 2008).

Orgiit kiiltiirii, orgiitsel davrams iizerinde giiclii bir etkiye sahiptir, ciinkii
paylasilan inanglar ve degerler, bu tiir davraniglar1 yonlendiren temel varsayimlari ve
tercihleri temsil eder (Sathe, 1983). Bir orgiitiin kiiltiirii, o orgiitiin kendine has olan
sosyal ve psikolojik ortamina katkida bulunan; paylasilan, dile getirilen veya ifade

edilmeyen degerler, inanglar ve davraniglardan olusur (Saha and Kumar, 2018). Bir
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kisinin deger sistemi, bir kisinin kendisini ¢evreleyen diinyadaki olaylar1 ve eylemleri
degerlendirmek ve anlamlandirmak i¢in kullanabilecegi kriterler saglayarak davranisa
ve deneyimin yorumlanmasina rehberlik eder (Jones and George, 1998). Inang
sistemleri, diinya goriisii ve benlik kavrami, insan davranisinin temelini olusturur ve
insan davranislarin1  yonlendirir, boylece gliglendirme siirecini etkileyebilir
(Kuokkanen and Leino-Kilpi, 2008). Ayrica; ortak vizyon ve hedefler ve bunlarin
altinda yatan temel degerler, organizasyon ic¢indeki entegrasyonu tesvik etmeye ve
ortak sorumluluk ve kolektif eylem duygusu yaratmaya yardimci olur (Leana and Pil,
2006). Bununla birlikte, organizasyon kiiltiirii, organizasyonun etkililigi iizerinde
etkisini dogrudan hissetirmez; daha ziyade, organizasyon iiyelerinin davranislarini
sekillendirerek etkisini gosterir (Zheng et al., 2010). Bu baglamda; organizasyon
kiiltiirlintin, calisanlar1 harekete gecirmek suretiyle motive ederek, kisileri paylasilan
hedefler etrafinda biitiinlestirerek ve ¢alisan davraniglarini sekillendirip yonlendirerek
orgiitsel performansi artirabilecegi iddia edilmistir (Ngo and Loi, 2008). Ornegin;
Mousavi ve ark. (2015), igsel tutarlilik Orgiit kiiltiirliniin, dolayli olarak oOrgiitsel
performansi etkiledigine dikkat g¢ekilmistir (Mousavi et al., 2015; Tedla, 2016).
Insanlarin kendilerini gii¢lendirilmis hissetmeleri igin, bir organizasyonun insan
varliklarinin  degerini vurgulayan bir kurum kiiltiiriiniin parcast olduklarini
hissetmelidirler (Quinn and Spreitzer, 1997). Baz1 arastirmacilara goére, bir kisinin
degerleri ile organizasyonun kiiltiirii arasinda daha fazla uyum, daha iyi is performansi,
daha uzun gorev siiresi ve firmaya daha fazla baglilik gibi davranigsal ve duygusal
sonuglarla iliskilidir (Chatman and Barsade, 1995). Mallak ve Kurstedt (1996), basarili
bir psikolojik giiclendirme algist icin ¢alisanlarin  kurumlarmin = kiitiirtini
i¢sellestirmesinin 6nemli oldugunu belirtmistir (Mallak and Kurstedt, 1996). Geroy,
Wright ve Anderson (1998) giiglendirmenin Orglitsel yoniinii vurgulayarak,
giiclendirmeyi calisanlara bir organizasyon kiiltiiriinlin pargasi olan O6zerk karar
vermeyi miimkiin kilmak ic¢in gerekli rehberlik ve becerileri saglama siireci olarak
adlandirmistir (Chiang and Jang, 2008; Geroy et al., 1998). Gii¢lendirme literatiirii
inanclaraa, tutumlar ve "duygusal uyarilmaya" atifta bulunur - yani, kisi giiclenmez,
daha ziyade kendisini giiclenmis hisseder (O’Connor, 2001). Bir organizasyon iginde,
calisanlara duygusal destek saglayan; destekleyici ve giivenene dayali bir grup
atmosferi yaratan giiclendirme teknikleri ve stratejileri Oz-yeterlik inanglarini
giiclendirmede daha etkili olabilir (Conger and Kanungo, 1988). Kisilerin psikolojik

giiclendirme algisin1 yansitan "anlam kavrami", tanim olarak bir kisinin deger sistemi
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ile is baginda gergeklestirdigi faaliyetin amaclari veya hedefleri arasindaki uyumu
ifade eder (Fulford and Enz, 1995). Buna gore; giiglendirmenin anlam yoni,
calisanlarin kendi idealleri ve standartlar1 ile ilgili olarak islerine deger verme
derecesinin yani sira isin gereklerinin calisanlarin kendi inanglarina, degerlerine ve
davraniglarina uyma derecesini ifade eder (Ergeneli et al., 2007). Bu anlamda, kisilerin
degerler sistemi ile organizasyonlarin amaglari birbiriyle uyumlu oldugu zaman; bu
durumda, "kisiler kendilerini giiclenmis hissederek yaptiklarina inanir ve islerine daha
fazla 6zen gosterirler" (Fulford and Enz, 1995). Bu nedenle, daha iyi bir i¢sel uyuma
sahip organizasyonda, ¢alisanlar, ¢cevresel talepleri , kendi degerlerini ve yeteneklerini
anlar, kurumsal yap1 ve beklentilerine uygun bir ¢alisma ortami yaratir ve bu durum

giiclendirme biliglerine olumlu yansiyabilir (Bilal et al., 2017).
Yukaridaki bilgilerden hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H4a: Orgiit ici uyum (Consistency) kiiltiirii psikolojik giiclendirmeyi pozitif

yonde etkiler.

3.5 Misyon (mission) Kiiltiirii ile Psikolojik
Giiclendirme Algis1 Arasindaki iliski

Orgiitlerin basarisi, érgiitlerin drgiitsel misyonuna ve stratejilerine dayanan ortak
bir vizyona ne derecede ulastiklari ile 6l¢iilebilmektedir (Bartolomucci et al., 2004).
Paylasilan misyon 6zelligi, ¢calisanlarin kuruluslarin islevi, amaci ve hedeflerine iliskin
paylastig1 anlayisin kurumsal baglilik ve etkili performansla nasil sonuglandigini lger
(Nongo and lkyanyon, 2012). Bu baglamda; misyon, orgiit iiyelerinin davranislarini
etkiler ve orgiitiin hedeflenen stratejisini destekleyen davranislari tesvik eder (Cabrera
and Bonache, 1999; Huang, 2012).Bir orgiitte, makro diizeyde orgiitsel misyonun
acikca belirtilmesi, ¢alisanlar1 kendi rollerini anlamalarina ve kendilerini 6rgiitiin bir
pargas1 olarak gormelerine yardimci olmak suretiyle organizasyonlarma katkida

bulunmalari i¢in onlar1 motive edebilmektedir (Mayer and Gavin, 2005).

H5a: Misyon (mission) kiiltiirii psikolojik gii¢lendirmeyi pozitif yonde etkiler.
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3.6 Orgiit Kiiltiirii ile Psikolojik Giiclendirme
Arasindaki Iliskide Yoneticiye Giivenin ve Meslektasa

Giivenin Moderator EtKisi

Bir aragtirmada moderator etkiden bahsetmek istedigimizde {i¢ tiir etkinin ortaya
cikacagr varsayilarak degerlendirme yapmak dogru olacaktir. Bunlar artirma
(enhancing) etkilesimi, engelleme/tampon (buffering) etkilesimi ve zit yonli
(antagonistic) etkilesim olarak agiklanmistir (Cohen et al., 2003). Diger bir anlatimla,
baz1 moderatorler, bagimsiz degiskenin etkisini azaltir veya etkisiz kilar iken, bazilari
ise bagimsiz degiskenin etkisini arttirir veya onu gliglendirir ve baz1 moderatdrler ise
bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliskide, yalnizca belirli bir deger veya
deger aralig1 oldugu zaman bir etkiye sahiptir ve bu durum, bir moderator degiskenin,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini degistirdigini ima eder

(Garnett James et al., 2008)

Bu aciklamadan yola ¢ikilarak; arastirma kapsaminda daha once oldugu
diisiiniilen orgiit kiiltlirliniin psikolojik giiclendirme algisina olan etkisinin, yoneticiye
giiven ve/veya meslektasa giiven algisinin etkilesimi sonucunda artacagi (enhancing
effect), varsayimlardan ilkidir. Ikinci varsayim ise; daha 6nce olan &rgiit kiiltiiriiniin
psikolojik giiclendirme algisina olan etkisinin yoneticiye ya da meslektasa giiven
algisinin etkilesimi sonucunda azalacagi(buffering effect) seklindedir. Son olarak ise,
daha 6nce oldugu diisiiniilen orgiit kiiltlirtiniin psikolojik giliclendirme algisina olan
etkinin yoniiniin yoneticiye veya meslektasa giiven algisinin etkilesimi ile ters yonlii
hale gelecegi (antagonistic effect) seklindedir. Ancak bu g¢alismada Ongdriilen ve
varsayim olarak dogrulanmaya c¢alisilan durum, etkilesim etkisinin bagimli ve

bagimsiz degisken arasinda 6nceden olan iliskinin diizeyini artiracagi seklindedir.
Buna gore;

Giiven kavrami; Denison (1990;1996) tarafindan organizasyon i¢indeki orgiitsel
basartya ulasmada 6nemli bir gosterge olabilecegi degerlendirilen orgiit kiiltiirline ait
boyutlar ile etkilesimi suretiyle, calisanlarin psikolojik gili¢lendirme algisini etkileyen
bir degisken olarak ele alinabilir. Dirks and Ferrin (2002), ¢esitli yonetim diizeylerine

duyulan giivenin bir¢ok degisken ile farkli nedensel iliskilere sahip olabilecegini
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belirtmislerdir. Diger yandan giiven, genel olarak bireysel ve orgiitsel is sonuglarini
etkileyen dnemli bir gosterge olarak kabul edilmektedir (Wasti et al., 2011). Ayrica
giivenin, nedensel iliskileri sekillendirmedeki moderator rolii, orgiitsel ¢alismalarda ve
sosyal ortamlardaki kisilerarasi davranis ¢alismalarinda goriilmektedir (Rousseau et

al., 1998).

Ambroz™ (2004)’a gore yoneticiye giiven algisi, diger bagimli degiskenleri hem
dogrudan hem de dolayli olarak etkileyebilmektedir. Barton and Barton (2011)’a gore
calisanlar ve yoneticiler arasindaki kisilerarasi iligkilerde etkilesim gelistikce,
calisanlarin deneyimledigi psikolojik giliclenmenin boyutu muhtemelen artacaktir.
Dirks and Ferrin (2001), kisiler arasi giivenin sonuglarina iligkin 40 yillik bilimsel
calismalarin gdzden gecirilmesiyle, glivenin igyeri performansini etkiledigini, tutuma
ve davraniga dayali sonuglar iizerinde de 6nemli etkilere sahip olugunu belirtmislerdir.
Culbert and McDonough (1986), giiclendirmenin bir organizasyondaki giiven ve
giivene dayali iliskileri anlamanin anahtart oldugunu ifade etmistir. Bu ifadelerden
hareketle; bir organizasyonda, c¢alisanlar ile yoneticileri arasindaki ya da kendi
aralarindaki uyum ve giivenin, ¢alisanlarin kendilerini psikolojik olarak gii¢lendirilmis
hissedebilmelerini saglayacagini soyleyebiliriz. Ciinkii, Detert et al. (2000)’e gore
orgiit kiltlirti literatiirtindeki baz1 Orgiitsel yaklagimlar, orgiitsel etkililiginin
anahtarinin organizasyon ig¢indeki insanlara ve siire¢lere odaklanmaya dayandirildigini

varsaymaktadir.

Is ortaminda, yonetici tarafindan sadece yetkinin devredilmesi ve karalara
katilimin saglanarak, goriiniiste ¢alisanlarin gii¢lendirilmis gibi gosterilmesi yeterli
olmayabilir. Yoneticiye ve/veya meslektasa giiven algisinin psikolojik giliglendirme
algisina tam olarak etki edebilmesi i¢in, hem yoneticinin hem de c¢alisanin karsilikli
olarak iyi niyetli olmas1 ve ayn1 zamanda, is ortaminda her iki tarafin etik davranis
ilkelerine gore hareket etmesi gerekebilir. Kuokkanen and Leino-Kilpi (2008)’e gore
inang sistemleri, diinya goriisii ve benlik kavrami, insan davranmiginin temelini
olusturur ve insan davraniglarint yonlendirir, bdylece giiclendirme siirecini
etkileyebilir. Giliven teorisine gore, calisanlar yoneticilerine ve/veya c¢alisma
arkadaslarina (birbirlerine) giivenebileceklerini hissettiklerinde kendilerini riske
atacak davraniglarda bulunacaklarina inanilmaktadir (Lines et al., 2005; Mayer et al.,

1995). Yoneticiye duyulan giiven, ¢alisanlarin yoneticinin faaliyetlerini, hedeflerini ve
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kararlarin1 kabul etmeye istekli olmasini ve bunlari basarmak icin daha fazla ¢caba
gostermesini saglamasi agisindan 6nemlidir (Dirks, 2000). Bu ifadelerden hareketle
sOyleyebiliriz ki kisi, calistigit kurumdaki orgiit kiiltiirline ait temel degerlerin,
inang¢larin, normlarin ve varsayimlarin kendisi i¢in 6nemli ve anlamli olmasim
bekleyebilir. Sayet, ilgili degerlerin ve inang¢larin ¢alisanlar i¢in bir anlami1 varsa ve bu
degerler ve inanglar vs. is yapmasini kolaylastiracak ise, ¢alisanlar isyerinde kendisini
isine bagli veya gii¢lendirilmis hissedebilir. Diger yandan, bir 6rgiitiin dis ¢cevresindeki
degisimlere uyumu icin gerekli olan bilgiye, kaynaklara, destege erisim, 6grenme ve
yetenek gelistirme firsati sunan ¢alisma ortamlari ¢alisanlarin gii¢lendirilmesine zemin
hazirlayabilir (Laschinger et al., 2002). Ayrica, orgiit iginde kararlara katilimi
destekleyen, esnekligi ve 6zerkligi tesvik eden bir organizasyon kiiltiirii, giiclendirme
ile olumlu bir sekilde iliskilendirilebilir (Chiang and Jang, 2008). Fakat is ortaminda,
bu orgiitsel, kiiltiirel 6zelliklerin tek basina ¢alisanlarin psikolojik olarak giiclendirme
algis1 diizeyini arttirmasi ve biligsel agidan giiglendirmenin gelismesini etkilemesi her

kosulda miimkiin olmayabilir.

Is yerinde is yapma tekniklerini ve dolayisiyla etkinligi etkileyebilecek dnemli
biri unsur olarak diisiiniilen yoneticiye ve meslektaga giliven algisi, ayn1 zamanda
performansla iligkili gostergeler i¢in de belirleyici bir etken olabilir. Basarili ¢alisan
ve yoOnetici iligkisinin ve ¢alisanlarin, caligma arkadaslar1 (meslektas) ile aralarindaki
kaliteli iliskilerin 6nemli bir gostergesi olan giiven (Havold Jon, 2019), ayn1 zamanda
orgiitsel kiiltiiriin ayrilmaz bir parcasidir (Laschinger et al., 2000). Bununla birlikte,
yoneticiye giiven algisi, organizasyon iklimini ve c¢alisan performansini belirlemede
onemli bir unsur olarak goriilmektedir (Spence Laschinger et al., 2002). Liden et al.,
(2000); giiglendirme algisinin teknik ve duygusal destek saglayan, kararlar tizerinde
kontrol yetkisi veren ve 0z-yeterligi besleyen Ustler tarafindan gelistirildigini iddia
etmiglerdir. Bu kapsamda, yoneticiye ve/veya meslektasa giiven algisi, olumlu
orgiitsel ve bireysel sonuglar i¢in bir 6n kosul olusturabilmektedir (Kiffin-Petersen and
Cordery, 2003). Dolayisiyla, ¢alisanlar arasindaki giiglii iletisim ve igbirligi agisindan
degerlendirildiginde giiven, dogrudan veya dolayli olarak, orgiit kiiltiirii ve ¢alisanlarin
giiclenme algilar1 lizerinde 6nemli bir rol oynayabilir (Schoorman et al., 2016).
(Yoneticiye giivenin ve meslektasa giivenin hem orgiit kiiltiirii ile hem de psikolojik
giiclendirme ile iliskisi yukaridaki ilgili alt basliklarda agiklandig1 i¢in bu paragrafta

detaylarina girilmemistir.)
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Etkili organizasyon kiiltiiriinde kisiler arasi iliski aktiftir (Tedla, 2016). Giiven,
adalet ve saygiyla birlikte, pozitif ve saglikli bir organizasyon kiiltiiriiniin temelini

olusturur, etkili is uygulamalarinin ve organizasyon i¢indeki basarili iligkilerin 6nemli

bir bilesenidir (Bobbio et al., 2012; Wong and Cummings, 2009).

Teorik olarak, orgiitsel giiven, orgiit kiiltiirii ve psikolojik giliglendirme algisi
faktorlerinin dogrudan ya da dolayli olarak birbirleriyle iliskili oldugu ve bu
kavramlarin birbirleriyle etkilesimde bulunabilecek bir o6zellige sahip olduklari
sOylenebilir. Bu kavramlarin 6nemi dolayisiyla orgiit kiiltiirii ve giivenin bir arada ve
etkilesim halinde olmalarinin, ¢alisanlarin kendilerini psikolojik agidan daha giiclii

hissetmelerini olumlu yonde etkileyecegi diisiiniilebilir.

Maynard et al. (2012)’nin belirttikleri gibi; psikolojik giiglendirme algisinin
gelisiminde 6zellikle calisanlar ve yoneticiler arasindaki iyi ve gilivenilir iligkilerinin
onemli oldugu ve bu iliskilerin daha yiiksek seviyelerde psikolojik giliglendirme algisi
ile sonuglanabilecegini savunulmaktadir. Bazi arastirmacilar, yoOnetime veya
meslektasa olan giivenin orgiitsel gelisim ve degisim stratejilerini (Greenberg, 1999),
tiretkenligi (Diffie-Couch, 1984) ve o6rgiitsel kiiltiirii sekillendirdigini (Cangemi et al.,
1989) ifade etmektedir (Perry and Mankin, 2007). Bu baglamda, arastirmacilarin bir
kismi, yoneticiye olan gilivenin, performans gostergesi olan bir¢ok faktori
etkileyebilecegini belirtmistir (Ferres et al., 2004). Ornegin; organizasyonun iiyeleri,
organizasyonlarinin deger ve normlarmin samimiyeti vurguladigi ve catismalarin
¢Ozlimiini tesvik ettigi algisin1 paylastiklarinda, tiyeler yoneticilerle yiiksek kaliteli
degisim iliskileri kurma konusunda daha fazla motive olabilmektedir (Erdogan et al.,
2006).

Bu kisma kadar agiklanan ifadelerde genel olarak giiven algisinin orgiit
acisindan olumlu sonuglarindan bahsedilmektedir. Giiven algisinin olumlu etki ve
sonuclar1 oldugu gibi, giiven algisinin eksikliginin etki ve sonuglarindan da bahsetmek
yerinde olacaktir. Is ortaminda kisiler arasindaki giiven (ast-iist-meslektas) iliskileri
giiclii olmadig1 i¢in giivensizlik hissi olusur ise, bu durum zamanla yoneticiyi, asti
veya meslektast karsilikli olarak yipratmaya, giiclinii zayiflatmaya ve geri plana
itmeye yonlendirerek, bu nedenle calisanlarin i¢inde bulundugu organizasyonun

enerjisini, performansini ve etkisini azaltabilir. Laschinger and Finegan (2005)’e gore
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calisma ortaminda algilanan giliven ve saygi eksikligi, hem organizasyon hem de

calisanlar tizerinde zararl etkilere sahiptir.

Schoorman et al. (2016)’e gore giivenin psikolojik giiclendirme algisi igin
onemli oldugu one siiriilmekle birlikte; bu iliskiyi deneysel olarak incelemek i¢in ¢ok
az ¢alisma yapilmistir. Bununla birlikte, giivene iligskin kavramsal zorluklar, glivenin
Ol¢iilmesiyle ilgili sorunlara yol agmis ve bu da gilivenin giiglendirme siirecindeki

roliiniin deneysel olarak arastirilmasini kisitlamistir.

Bazi arastirmacilar, giliclendirme diizeyinin bir orgiitiin kiiltliriiniin giicii ile
iligkili oldugunu savunmaktadir (Eylon and Au, 1999; Foster-Fishman and Keys,
1997; Mallak and Kurstedt, 1996; Sinha et al., 2016; Spreitzer, 2008). Bir¢ok yazar,
organizasyon kiiltiiriiniin, ¢alisanlarin giiclendirilmesini tesvik etmek i¢in tasarlanan
cabalarda O6nemli bir faktér oldugunu oOne siirmiistiir (Christensen-Hughes, 1992;
Eisman, 1991; Schlesinger and Heskett, 1991; Sparrowe, 1994). Arastirmacilarin bir
kismina gore, yenilik¢ilik ve degisim normlarimi biinyesinde barindiran giiglii
kiiltiirler, orglitsel uyumu tesvik etmek igin en etkili mekanizmalar olabilir (Amabile
et al., 1986; Caldwell and O'Reilly, 1995; O'Reilly and Chatman, 1996). Foster-
Fishman and Keys (1995), bir orgiitiin kiiltiirii tarafindan desteklenmedigi siirece,
calisanlarin giiglendirilmesi ¢abalarinin basarisizlikla sonug¢lanacagini savunmustur
(Honold, 1997). Bu baglamda degerlendirildiginde, basarili kuruluslarin dinamik
yetenekleri veya temel yetkinlikleri, kismen, orgiitsel 6grenmeyi ve uyumu tesvik eden
normlara dayanabilir (O'Reilly and Chatman, 1996). Chiang ve Jang, S. (2008),
orgiitsel kiiltiirtin, giiclendirmenin anlam, 6zerklik ve etki boyutlar1 iizerinde pozitif
yonde etkisi oldugunu savunarak orgiitsel kiiltiirin psikolojik gili¢lendirmeyi tesvik
ettigini iddia etmistir. Issa and Haddad (2008)’in arastirmasi, Orgiit kiltiiriiniin
motivasyonu ve giidiilenmeyi arttirdigini bulmustur (Wiewiora et al., 2014). Kilmann,
(1985), sirketlerin iyi performans gostermesi i¢in "risk alma, glivenme ve proaktif
yaklagim" iceren uyarlanabilir kiiltiirlere sahip olmasi gerektigini One siirmiistiir
(Gordon and DiTomaso, 1992). Crant (2000), baglamsal faktorlerin (6rnegin, yonetim
destegi, oOrgiit kiiltliri) proaktif davraniglar1 dogrudan etkiledigini 6ne slrmiistiir
(Parker et al., 2006). Ayrica, yiliksek katilima imkan saglayan ve dis ¢evreye uyum
yetenegini gelistiren kiiltiirler, fikir {iretimi ve uygulama agisindan yaraticilig

gelistirmeye yardimci olur (Denison, 1990; Sinha et al., 2016). Bu kapsamda, yiiksek
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katiliml1 bir yonetim yaklagimi, artan bilgi akislar1 ve karar verme giicliniin devri
yoluyla ¢alisanlar1 giiclendirmeye odaklanir ve bu da daha fazla iiretkenlige yol agar
(Zacharatos et al., 2005). Bu nedenle, orgiit kiiltiiri gibi 6rgiitiin baglamsal faktorleri
ve orgiitsel 6zelliklerin, yoneticiye ve/veya meslektasa giiven ile etkilesimyle birlikte

psikolojik giliglendirmenin arttirilmasina zemin hazirlayabilecegi sdylenebilir.
Yukaridaki bilgilerden hareketle agagidaki hipotez gelistirilmistir.

H1b: Orgiit kiiltiirii ile psikolojik giiclendirme arasindaki iliskide yoneticiye

gilivenin moderator etkisi vardir.

H2b: Dis ¢evreye uyum (adaptability) kiiltiirii ile psikolojik gii¢lendirme

arasindaki iliskide yoneticiye giivenin moderator etkisi vardir.

H3b: Katilim (Involvement) kiiltiirii ile psikolojik giiclendirme arasindaki

iligkide yoneticiye giivenin moderator etkisi vardir.

Hab: Orgiit ici uyum (Consistency) kiiltiirii ile psikolojik gii¢lendirme

arasindaki iliskide yoneticiye giivenin moderator etkisi vardir.

H5b: Misyon (mission) kiiltiirii ile psikolojik giiclendirme arasindaki iligkide

yoneticiye giivenin moderator etkisi vardir.

Hilc: Orgiit kiiltiirii ile psikolojik giiclendirme arasindaki iliskide meslektasa

gilivenin moderator etkisi vardir.

H2c: Dis cevreye uyum (adaptability) kiiltiirii ile psikolojik gii¢lendirme

arasindaki iliskide meslektasa giivenin moderator etkisi vardir.

H3c: Katilim (Involvement) kiiltiivii ile psikolojik giiclendirme arasindaki

iliskide meslektasa giivenin moderator etkisi vardir.

H4c: Orgiit ici uyum (Consistency) kiiltiirii ile psikolojik giiclendirme arasindaki

iligkide meslektasa giivenin moderator etkisi vardir.

HS5c: Misyon (mission) kiiltiirii ile psikolojik gii¢lendirme arasindaki iliskide

meslektasa giivenin moderator etkisi vardir.
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Arastirmanin modeli asagida sekil 3.1°de gosterilmistir.

iS YASAMINDA
| BIREYLER ARASI GUVEN |
e i
YONETICIYE GUVEN MESLEKTASA GUVEN
(M1) (M2)

1- ORGUT KULTURU

2- Dig Cevreye Uyum

(Adaptability)

PSiKOLOJiIK GUCLENDIRME
o Anlamlilik- (Meaning)

—)' ° Ozerklik (Self-Determination)
o Yeterlik (Competence)

e Etki (impact)

3- Katihm
(Involvement)

4- Orgiit ici Uyum
(Consistency)

5- Misyon (Mission)

Sekil 3. 1: Arastirma Modeli

(Dért boyutu kapsayan Denison orgiit kiiltiirii 6lceginin bu ¢alimadaki agiklayict
faktor analiz sonuglarimin degerlendirilmesinde, ii¢ boyuttan (1-orgiit i¢i uyum, 2-
katilim, 3-dis cevreye uyum) olustugu belirlendigi ve dolayistyla kiiltiiriin 4. 6zzelligini
yvansitan misyon kiiltiirii boyutunun giivenirliligi ve gecerligi istatistiksel olarak
anlamly ¢itkmadig icin "misyon kiiltiirii" boyutunun detaylart bu ¢alismaya dahil

edilememistir. Bu nedenle, misyon kiiltiirii baglaminda olusturulan hipotezlerin test

edilmesi miimkiin olmamistir.)
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4 METODOLOJI VE UYGULAMA

4.1 Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Bu c¢aligmada, giicli  organizasyonlarin  Orgiitsel  basarilarinin = ve
performanslarinin 6nemli bir unsuru olarak gosterilen ve ayrica orgiitlerin basarilarini
yonlendirebilecek, oOrgiitleri gelistirebilecek ve siirdiiriilebilirligi saglayabilecek
gostergelerden biri olarak degerlendirilen 6rgiit kiiltiirii (Denison, 1990; Denison and
Mishra, 1995; Fey and Denison, 2003) ile ¢alisanlarin psikolojik gii¢lendirme algilari
arasindaki iliskide yoneticiye olan giivenin ve meslektasa giiven algisinin orgiit
kiiltiirti (dis ¢cevreye uyum, katilim ve orgiit i¢i uyum kiiltiirii) ile etkilesim etkisinin

olup olmadig1 incelenmektedir.

Bu kapsamda incelenen degiskenlerin birbiriyle iliskileri ve birbirlerine etkileri
bakimindan Sosyal Sermaye Teorisi ile agiklanabilecegi diisiiniilmektedir. Bu teori
(sosyal sermaye) bireyler arasindaki baglantilara - sosyal aglara ve onlardan
kaynaklanan karsiliklilik ve gilivenilirlik normlarina atifta bulunur (Putnam, 2000).
McEvily et al. (2003)’ne gore Sosyal Sermaye Teorisinin temel varsayimi, sosyal ag
baglantilarinin giiveni ve isbirligi normlarimi tegvik etmesine dayanmaktadir. Bu
teoriye gore, sosyal sermayenin ii¢ yonii (yapisal, iliskisel, bilissel) organizasyonun
tiyeleri arasindaki bilgi aktarimini ve 6ziimsemeyi gelistirmek ve bdylece orgiitsel
performansi artirmak igin birlikte c¢alisir (Nahapiet and Ghoshal, 1998). Sosyal
sermaye teorisine gore kiiltiir, yapisal yonii yansitir. Insanlarin davranislari; kiiltiirel,
sosyal etkilesim tarafindan sekillendirilir, yonlendirilir veya sinirlandirilir (Coleman,
1988). Kisiler arasi giiven, teorinin iliskisel yoniinii yansitir. Arastirmacilar; ¢alisanlar
arasindaki kisilerarasi giivenin, organizasyon i¢indeki sosyal sermayenin geligimini
artirdigin1 kabul etmislerdir (Spagnolo, 1999). Ciinkii sosyal sermaye teorisine gore
yoneticiler tarafindan demokratik bir 6rgiit kiiltiirii olusturulur ve ¢alisanlarin kararlara
katilimi kolaylastirilir ise, orgiit liyelerinin duygular1 6nemsenir. Boylece sosyal-
duygusal rollerin benimsenmesi tesvik edilerek, isbirligi ve karsilikli destek yoluyla
sosyal sermayenin insa edilebilecegi ve bu sekilde performansin arttirilabilecegi

savunulmaktadir (Ferres et al., 2004). Sosyal sermayenin biligsel yonii ise hem yapisal
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ve iliskisel bilesenlerle desteklenmesi, hem de yapisal ve iliskisel bilesenleri yoluyla

yapinin giliglendirilmesine dayanir (Leana and Pil, 2006).

Sosyal Sermaye Teorisi temel alinarak yiiriitiilen bu ¢alismada; teorinin iligkisel
yOnii yoneticiye ve meslektasa giiven algisi degiskeni ile yapisal yonii de orgiit kiiltiirii
degiskeni ile iliskilendirilmistir. Bu degiskenlerin birbiriyle etkilesiminin agiklanmasi
amaglanmaktadir. Bu etkilesimin ¢aliganlarin psikolojik giiclendirme algilar
bakimindan etkisi incelenmistir. Ayrica literatiirde sosyal sermayenin biligsel
yoniiniin; hem iliskisel kismindan, hem yapisal kismindan etkilenmesi ve aym
zamanda bu etkilesimden miitesekkil olmasi da tam olarak psikolojik giiclendirme
algisini isaret etmektedir. Ciinkii yapmin giiclendirilmesinden kasit, orgiitiin ve
kurumun genel olarak giiclendirilmesi gibi algilanacagi gibi, bakis acisina gore

orgiitiin iyelerinin psikolojik agidan giiglendirilmesi olarak da degerlendirilebilir.

Yukaridaki agiklamalardan yola ¢ikilarak degiskenlerin birbirleriyle ayri ayri
veya tek bir modelde iligkileri de sosyal sermaye teorisinin agiklanmasina yonelik bir
arastirma modeli olarak degerlendirilebilir. Ciinkii sosyal sermaye teorisindeki
yapisal, iliskisel ve biligsel yonler arastirma modelimizdeki orgiit kiiltiirli, yoneticiye

ve meslektasa giiven algis1 ve psikolojik gliclendirme algisiyla ortiismektedir.

Bu arastirmada bahsedilen kavramlar ile iliskili bircok kaynak incelenmis,
calisanlarin yoneticilerine ve meslektaglarina yonelik giiven algilarinin ve orgiit
kiiltiiriiniin, ¢alisanlarin psikolojik giiclendirme algilar tizerindeki etkisine yonelik bir
calismaya rastlanmamustir. Orgiitsel giivenin ve orgiitsel kiiltiiriin  psikolojik
giiclendirme algisinin onciilleri olduguna dair ¢alismalar (Barton and Barton, 2011;
Eylon and Au, 1999; Mallak and Kurstedt, 1996; Mayer et al., 1995; Sparrowe, 1994)
olmasina ragmen Onceki c¢alismalarin ¢ogu; giliven, Kkiiltiir ve giiclendirme
degiskenlerinin birbirleri ile olan iligkilerini birbirlerinden kopuk veya izole olarak
incelemistir. Diger bir anlatimla; orgiitsel gliven, oOrgiit kiltiiri ve psikolojik
giiclendirme algis1 kavramlarini inceleyen cesitli ¢alismalar olsa da, calisanlarin hem
yoneticiye ve meslektasa yonelik hem de ise yonelik algilar ile orgiitsel iliskileri
yansitan Ve bu degiskenleri birlikte degerlendiren arastirmalar sinirli sayidadir. Ayrica,
daha onceki ¢alismalarda incelenen konular ve boyutlar, bu ¢alismadaki modelden
farkl1 olarak sunulmustur. Bunun yami sira, mevcut caligmalarda, psikolojik

giiclendirme algis1 ve giiven arasindaki iliskiler genellikle, psikolojik giiclendirme
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algisinin giivene etki edebilecegi varsayimina dayandirilmis ve degerlendirmeler bu

dogrultuda yapilmstir.

Bu c¢alismada incelenen degiskenlerle ilgili 6nemli bir husus da sudur ki; bu
konulardaki arastirmalarin ¢gogu endiistri alanindaki ¢alisanlara (Gillespie et al., 2008;
Nyhan, 2000; Sparrowe, 1994) odaklanmistir. Ancak calisanlarin ¢esitli yonlerden
degerlendirilmesinin, hizmet sektdrii calisanlar1 agisindan da 6nemi agiktir. Orgiit
kiltlirii, yoneticiye ve meslektasa giiven algist ve psikolojik giiglendirme
kavramlariin 6zellikle saglik kurumlarinda ¢alisanlar i¢in de 6nemli olabilecegi goz
oniinde bulundurulmalidir. Ayrica saglik kurumlari g¢alisanlarinin ¢aligma ortamu,
gerceklestirdikleri isin niteligi gibi nedenlerle onlar1 motive eden faktorler ve basari
gostergeleri, yukarida agiklandigi lizere diger sektorlerin calisanlarindan farklidir.
Literatiirdeki boslugu tamamlamak amaciyla yiiriitiilen bu calisma, saglayacagi
diistiniilen katki ile konuyla alakali sinirli sayida arastirma yapilan saglik kurumlari

calisanlarina odaklanmaktadir.

Saglik kurumu calisanlar1 (hemsireler) iizerinde yapilan bu arastirmada,
yOneticiye ve meslektasa giiven algist ile Orgiit kiiltiirii etkilesiminin psikolojik
giiclendirme algisin1 ne yonde degistireceginin belirlenmesi amaglanmistir. Boylece,
bu calisma ile bahsedilen eksikligin giderilmesine yonelik literatiire katka

saglanabilecegi degerlendirilmektedir.
4.2  Arastirma Yontemi ve Orneklem Secimi

Veriler Istanbul Ili'ndeki kamu hastanelerinden ve &zel hastanelerden
toplanmistir. Arastirma Orneklemini hastane calisanlarin1 olusturmasi nedeniyle,
hastanelerden bilimsel arastirma yapilabilmesi i¢in istenen Klinik Arastirmalar Etik
Kurulu onayr almmustir. Daha sonra, arastirmanin amacina uygun olarak, Istanbul
[li’nin farkli blgelerinde verilerin toplanacagi hastaneler secilmis ve bu hastanelerden
aragtirma izni alinarak, anket ¢alismasi yapilmistir. Bu kapsamda, hastanelerdeki
Hemgirelere 1.300’e yakin anket iletilmistir. Dagitilan anketlerin 550 tanesinden geri

doniis alinabilmistir.

Anketlerin igeriginde ise: birden fazla disipline ait arastirmalarin sonuglarini

kapsayan bilimsel c¢alismalar esas alinarak Mayer et al. tarafindan agiklanan ve
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giivenin tanimini, dnciillerini ve sonuglarini inceleyen Mayer ve ark. (1995)’in teorik
modeli referans alinarak; Erdem and Aytemur (2009, 2014) tarafindan gelistirilmis
olan ve 20 maddeden olusan Yoneticiye Gliven olgeginin yani sira, 15 maddeden
olusan Meslektasa Giiven (Erdem and Aytemur, 2009; Erdem and Ozen-Aytemur,
2014) 6lgegi ile birlikte; 12 maddeden olusan psikolojik giiclendirme (Spreitzer, 1995)
Olgegi ve toplam 27 maddeden olusan Denison orgiit kiiltiirti (Denison and Mishra,
1995; Yahyagil, 2004) 6lgegi bulunmaktadir. Anket, 5'li Likert 6lg¢egi kullanilarak

hazirlanmustir.
Buna gore, uygulanan olgeklerde:

- Yoneticiye giiven ile ilgili kisimda ii¢ alt boyut (1-Yetkinlik, 2-Hamilik, 3-
Adalet),

- Meslektasa giiven ile ilgili kisimda ii¢ alt boyut (1-Yetkinlik, 2- Bencillik,
3-Kisisel Giivenirlik),

- Psikolojik giiclendirme ile ilgili kisimda doért alt boyut (1- Anlamlilik-
(Meaning); 2- Ozerklik (Self-Determmnation); 3-Yeterlik (Competence); 4- Etki
(Impact)) ve

- Denison orgiit kiiltiiriinii yansitan kisimda ise dort alt boyut (D1s Cevreye
Uyum Yetenegi (Adaptability); Katilimimn Saglanmasi (Involvement); Orgiit I¢i Uyum
(Consistency) ve Misyon (Mission)) mevcuttur.

Calismanin faktor analiz sonuglarinin degerlendirilmesinde, orgiit kiiltiiriiniin
bir 6zelligini yansitan misyon boyutunun giivenirliligi ve gecerligi istatistiksel olarak

anlamli ¢ikmadigi i¢in bu alt boyut (misyon) calismaya dahil edilememistir.
4.3  Analiz ve Sonuglar

Bu calismadaki arastirma bulgulari, kurumlardan elde edilen veriler {izerinde
SPSS, SPSS PROCESS ve Amos paket programlart kullanilarak gergeklestirilen
analizlerin sonucunda elde edilmistir. Anket verileri, 550 kisinin verdigi cevaplar esas

alinrak analiz edilmistir.

Calismada elde edilen veriler ylizde ve frekans yontemleriyle analiz edilmistir.
Sonuglar tablolar halinde elde edilmis ve degerlendirilmistir. Arastirmada oOlgek

gecerliligi i¢in dogrulayici faktor analizi uygulanmis ve sonrasinda giivenilirlik analizi
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yapilmistir. Arastirma modelinin testi i¢in korelasyon ve PROCESS hiyerarsik
regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Calismada 6rneklem sayisina gore (n:550) ve
faktor analizinin sonunda yapilan korelasyon analizinde degerlerin bu bakimdan

anlaml ve yeterli oldugu goriilebilmektedir.

Istatistiksel analizin dogru yapilabilmesi igin teorik olarak benimsenen
kurallarin ve varsayimlarin yerinde uygulanmasi gereklidir. Bu kurallar ve
varsayimlarin uygulanmasi, ayni zamanda uygulanan tekniklerin yerindeligi
bakimindan da énemlidir. Istatistik analizde énemli hususlardan biri dagilimin normal
olup olmadigidir. Kalayc1 (2010)’ya gore birgok testin uygulanabilmesi i¢in dagilimin
normal veya normale yakin olmasi beklenir. Hair et al. (2010)’ne gére normallik; veri
setinin normal dagilim gostermesi anlamina gelmektedir. Jamieson (2004), test
tiirlinlin se¢iminde orneklem biiyiikliigii ve dagilimin tiirii, veri tiiriine kiyasla daha
onemli kistaslar oldugunu belirtmistir. Merkezi limit teoremine gore; Orneklem
biiyiikliigiiniin 30 ve iizeri olmast durumunda, orneklemdeki dagilimin sekline
bakilmaksizin veri setinin dagilimi normal dagilim olarak yorumlanmalidir (Field,
2009). Bu calismanin 6rneklem biiyiikligi 550 oldugundan, normal dagilim igin
literatliirde belirtilen saymin istiinde orneklem buytkligi ile gerekli kistasin

saglandig1 diisiintilebilir.

Bir veri setinin istatistiki olarak analiz edilebilmesi i¢in Olgiilmek istenen
kavrami Ol¢ilip 6lgmediginin belirlenmesi 6nemlidir ve bu durum 6lgegin gecerliligi
olarak nitelendirilir (Field, 2009). Her bir dlgekte yer alan maddeler arasinda igsel
tutarhiligin  olmas1 gerekmektedir (Kerlinger, 1986) ve bu durum gegerliligin
varsayimlarindan biri olarak degerlendirilir (Sencan, 2005). Baska bir ifadeyle
gecerlilik, amaca uygun ve yeterli cevaplar alabilme giiciinii gostermektedir (Padem

etal., 2012).

Olgeklerin gegerliligiyle ilgili énemli analizlerden biri faktér analizidir. Cok
degiskenli istatistik tekniklerinden olan faktor analizi, degisken sayisinin ¢ok oldugu
durumlarda, bu degiskenler arasindaki iliskileri inceler ve ortak bir Ozellik
belirlenmesine yardimci olur. Boylece degiskenlerin ayristirilmasi saglanacak ve

gbzlem daha saglikl yiiriitiilebilecektir (Padem et al., 2012).
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Faktor analizinin yapilabilmesi i¢in dogrulanmasi gereken baska birtakim
varsayimlar da s6z konusudur. Bu varsayimlar, 6rneklem yeterliliginin belirlenmesi
ve degiskenler arasinda korelasyon degerlerinin yeterliligidir (Field, 2009; Hair et al.,
2010; Sharma, 1996).

Sharma (1996) ve Field (2009), dl¢eklerin gegerliligiyle ilgili olarak, Kaiser-
Meyer- Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiitii’ne dair katsayinin 0,50’nin iizerinde olmas1
gerektigini belirtmislerdir. Sharma (1996), ayrica 0,90 iizerindeki katsayiya sahip
Olceklerin faktor analizi igin en uygun verisetine sahip olacaklarini belirtmistir. KMO
katsayisi; gozlenen korelasyon katsayilari biiyiikliigii ile kismi korelasyon
katsayilarinin biytikliigiinii karsilastiran bir endekstir (Kalayci, 2010). Gegerlilikle
ilgili varsayimlardan biri de Bartlett’s Kiiresellik Testidir. Bu test degiskenler
arasindaki korelasyon seviyesinin yeterliligini 6l¢mektedir ve istenilen anlamlilik
diizeyi % 95°tir (Hair et al., 2010). Bartlett Kiiresellik Testi, degiskenler arasinda iliski
olup olmadigini, kismi korelasyon matrisinde kosegendeki terimlerin 1, digerlerinin 0
olmasini test ederek inceler (Padem et al., 2012). Baska sekilde ifade edilecek olursa;
Bartlett Kiiresellik Testi, korelasyon matrisinde degiskenlerin en azindan bir kism1
arasinda yiiksek oranli korelasyon olma olasiligini test eder. Analize devam
edilebilmesi i¢in “Korelasyon matrisi birim matristir” sifir hipotezinin reddedilmesi
gereklidir. Sifir hipotezi reddedildiginde, degiskenler arasinda yliksek korelasyon
oldugu, bdylece verisetinin faktor analizi i¢in uygun oldugu anlagilir (Hair et al.,
2010). Sifir hipotezinin reddedilmesi i¢in alternatif hipotezin kabul edilmesi ile P
degerinin 0,05’ten kii¢iik olmast durumunda verilerin faktdr analizi i¢in uygunluguna

karar verilir (Padem et al., 2012).

Bu calismadaki arastirma hipotezlerini test etmek ve dogrulamak igin bagimsiz
degiskenler ve bagimli degisken arasindaki iligki regresyon analizi ile

degerlendirilmistir.

Regresyon analizinin yapilabilmesi ic¢in birtakim varsayimlar s6z konusudur.
Eger bir arastirma modelinde moderatdr degisken varsa, regresyon analizinin
yapilabilmesi i¢in bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda iliskinin var olmasi
gerekmektedir (Hair et al., 2010). Bu varsayimin dogrulanmasi igin bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasinda yapilan korelasyon analizi sonucunda bu varsayimin

karsilandig1 goriilmektedir. Daha sonra hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.
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Frazier et al. (2004)’ne gore arastirma modelinde moderatér degiskenin varligi
durumunda etkilesim etkisinin Olgiilebilmesi i¢in uygun tekniklerden bir tanesi
hiyerarsik regresyon analizidir. Hiyerarsik regresyon analizi, etkilesim etkisinin

belirlenmesinde yaygin olarak kullanilan bir tekniktir.

Regresyon analizinin yapilabilmesi i¢in kontrol edilmesi gerekli varsayimlardan
bir digeri, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik olmadiginin
belirlenmesidir. Coklu dogrusalligin olmadigmin belirlenmesi ig¢in kullanilan
yontemlerden biri varyans artis faktoriiniin (VIF- Variance Inflation Factor) kontrol
edilmesidir. VIF degerinin 10 degerinden diisiik olmasi bagimsiz degiskenler arasinda

coklu dogrusallik olmadigmin gostergelerinden biridir (Biiyiikuysal and Oz, 2016).

Hiyerarsik regresyon analizinde bundan sonra yapilmasi gereken islem,
bagimsiz degisken ile moderator degiskenin etkilesim etkisinin hesaplanmasidir (Hair
et al., 2010). Frazier et al. (2004)’ne gore etkilesim etkisinin hesaplanmasi igin
yapilmasi gereken; bagimsiz ve moderatdr degiskenlerin merkezilestirilmesi ya da
standardize edilmeleridir. Merkezilestirme; ¢oklu dogrusallik (multicollinearity) ile
ilgili sorunlarin azaltilmasini saglar. Ayrica yazarlara gore, bagimsiz ve moderator
degiskenlerin kendileri i¢in olusturulan etkilesim katsayis1 ile yiiksek diizeyde
korelasyon icermeleri dolayisiyla da standardizasyon islemi yapilir. Onemli bir husus

da etkilesim katsayisinin standardize edilmemesi gerektigidir (Frazier et al., 2004).

Hair et al. (2010)’ne gore etkilesim etkisi, standardize edilmis ortalamalarin
sirastyla birbiriyle ¢arpilmasiyla elde edilir. Caligma kapsaminda elde edilen sonuglar

asagida verilen tablolarda gosterilmistir.

4.3.1 Arastirmaya Katilan Kisilerin Ozelliklerine iliskin

Betimsel Analiz Sonuclar:

Arastirmaya katilan 550 kisiye iliskin bulgular Tablo 4.1°de goriilmektedir.
Arastirmaya katilan kisilerin %77,6’s1 kadin, %22,4°1 erkek; %57,8°1 evli; %53,5’1
tiniversite mezunu; %21,5’1 26 ile 30 yas arasinda; %30,4°t 10 y1l ve ilizerinde ayn

kurumda ¢alismaktadir.
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Tablo 4. 1: Arastirmaya Katilan Kisilere Ait Ozellikler (n=550)

Gruplar Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 427 77,6
Erkek 123 22,4
Medeni Durum
Bekar 205 37,3
Evli 318 57,8
Bosanmis 27 49
Egitim Diizeyi
Lise 213 38,7
Universite 294 53,5
Yiksek Lisans 40 7,3
Doktora 3 0,5
Yas
18-20 yas 22 4,0
21-25 yas 116 21,1
26-30 yas 118 21,5
31-35 yas 91 16,5
36-40 yas 100 18,2
41 yas ve lizeri 103 18,7
Kurumda Caliyma Siiresi
1 yildan az 57 10,5
1-3 yil 139 25,3
4-6 y1l 132 24,0
7-9 yil 55 10,0
10 y1l ve iizeri 167 30,4
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4.3.2 Olgek Gecerliligi ve Giivenilirlik
4.3.2.1 Olgeklere Iliskin Aciklayic1 Faktor Analizleri

Arastirma bulgulari, katilimcilardan elde edilen veriler iizerinde SPSS

programi kullanilarak gerceklestirilen analizlerin sonucunda elde edilmistir.

4.3.2.1.1 Psikolojik Giiclendirme Olcegine Iliskin Aciklayic
Faktor Analizi

Veri setinin faktor analizine uygunlugunun test edilmesi icin, Kaiser — Meyer-
Olkin (KMO) o6rneklem yeterliligi testi ve Bartlett kiiresellik testi uygulanmigtir. KMO
degeri kabul edilebilir sinir olan 0.50’in (Field, 2009) iizerinde 0.67 olarak tespit
edilmis, Bartlett kiiresellik testi de 0.50’nin {izerinde oldugu ve 0.05 6nem derecesinde
anlamli oldugundan veri seti faktor analizine uygun bulunmustur. Bulunan KMO
katsayist verilerin analize uygun oldugunu gostermektedir. Varyans: aciklama
oraninin 0.50 ve iizerinde olmasi 6l¢iitii esas alinmistir. Sekil 4.1, faktorlere ait ¢izgi

grafigi gostermektedir.

Scree Plot
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Eigenvalue
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T T T
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Sekil 4. 1: Psikolojik Giiglendirme Olgeginine Ait Cizgi Grafigi.
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Temel bilesenler yontemi ve Varimax dondiirme yontemi kullanilarak sorular
analiz edilmistir. Orneklem yeterliligi dl¢iisii 0.50 degerinin altinda kalan, faktor
altinda tek kalan ve faktor agirligi 0.50 nin altinda olan ifadeler analizden ¢ikarilarak
yapilan faktor analizinde 6zdegerleri 1 ve ilizerinde olan 2 faktor elde edilmistir.
Toplam agiklanan varyans %72.8 olarak bulunmustur. Tablo 4.2, psikolojik
giiclendirme Sl¢egine ait faktor analizi sonuclarini, faktdr yiiklerine gore biiyiikten

kii¢iige dogru siralanmis bir halde gostermektedir.

Tablo 4. 2: Psikolojik Giiglendirme Olgegine Ait Aciklayic1 Faktor Analizi.

Faktoriin Ad1 Soru ifadesi Faktor Agirhklar: Faktoriin Aciklayicihig (%)
Madde 3 0,910
Boyut 1 Madde 2 0,891 41,211
Madde 5 0,633
Madde 8 0,859
Boyut2 31,607
Madde 10 0,838
Toplam 72,818
Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢ek Gegerliligi 0,670
Ki Kare 1311,186
Bartlett’s Kiiresellik Testi
p degeri 0.000

4.3.2.1.2 Yoneticiye Giiven Olgegine Iliskin Aciklayicr Faktor

Analizi

Olgegin faktor yapisini belirlemek amaciyla, 550 hemsirenin Slgege verdigi
tepkilerden elde edilen puanlara, temel bilesenler faktor analizi uygulanmistir. KMO
degeri kabul edilebilir sinir olan 0.50’in iizerinde 0.93 olarak tespit edilmis, Bartlett
kiiresellik testi de 0.50’nin iizerinde oldugu ve 0.05 O6nem derecesinde anlaml
oldugundan veri seti faktor analizine uygun bulunmustur. Varyansi agiklama oraninin
0.50 ve tizerinde olmasi 6l¢iitii esas alinmistir. Sekil 4.2, faktorlere ait ¢izgi grafigi

gostermektedir.

148




Scree Plot

Eigenvalue
i

T T T T T T T
1 2 3 4 S 5} T =] =] 10 11

Component Number

Sekil 4. 2: Yoneticiye Giiven Olgegine Ait Cizgi Grafigi.

Orneklem yeterliligi 6lgiisii 0.50 degerinin altinda kalan, faktor altinda tek kalan
ve faktor agirligi 0.50°nin altinda olan ifadeler analizden ¢ikarilarak yapilan faktor
analizinde 6zdegerleri 1 ve iizerinde olan 2 faktor elde edilmistir. Toplam agiklanan
varyans %80 olarak bulunmustur. Tablo 4.3, yoneticiye giiven Olgegine ait faktor
analizi sonuglarini, faktor yiiklerine gore bilyiikten kiigiige dogru siralanmig bir halde

gostermektedir.

Tablo 4. 3: Yoneticiye Giiven Olgegine Ait Aciklayici Faktdr Analizi

Faktoriin Adi Soru ifadesi Faktor Agirhiklar: Faktoriin Aciklayicihig (%)

Madde 17 0,850
Madde 18 0,839
Madde 19 0,829

Boyut 1 Madde 20 0,787 46,050
Madde 15 0,781
Madde 11 0,773
Madde 10 0,726
Madde 2 0,873
Madde 1 0,855

Boyut2 Madde 3 0.845 34,602
Madde 5 0,803

Toplam 80,653

Kaiser-Meyer-Olkin Olc¢ek Gegerliligi 0,937

Bartlett’s Kiiresellik Testi E:i;‘;aerr? 6609'(1)60074
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4.3.2.1.3 Meslektasa Giiven Olcegine iliskin Aciklayic1 Faktor

Analizi

Meslektasa giiven dlgegi icin faktor analizi yapmadan once, “Elestirilerinde art
niyetlidir.”, “Bireysel ¢ikarlarmi grubun cikarlarinin 6niinde tutar.” ve “Imkan
buldugunda durumu kendi lehine kullanmakta ustadir.” ifadeleri olumsuz bulunarak

6lcek cevaplari tersine doniistiiriilmistiir (1=5, 2=4, 3=3, 4=2, 5=1).

KMO degeri kabul edilebilir sinir olan 0.50’in iizerinde 0.78 olarak tespit
edilmis, Bartlett kiiresellik testi de 0.50’nin tizerinde oldugu ve 0.05 6nem derecesinde
anlamli oldugundan veri seti faktor analizine uygun bulunmustur. Varyansi agiklama
oraninin 0.50 ve iizerinde olmasi 6l¢iitii esas alinmistir. Sekil 4.3, faktorlere ait ¢izgi

grafigini gostermektedir.

Scree Plot
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Sekil 4. 3: Meslektasa Giiven Olgegine Ait Cizgi Grafigi

Orneklem yeterliligi 6l¢iisii 0.50 degerinin altinda kalan, faktdr altinda tek kalan
ve faktor agirligr 0.50°nin altinda olan ifadeler analizden c¢ikarilarak yapilan faktor
analizinde 6zdegerleri 1 ve iizerinde olan 2 faktor elde edilmistir. Toplam agiklanan
varyans %78 olarak bulunmustur. Tablo 4.4, meslektasa giiven dlgegine ait faktor
analizi sonuglarini, faktor yiiklerine gore biiyiikten kii¢iige dogru siralanmis bir halde

gostermektedir.
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Tablo 4. 4: Meslektasa Giiven Olgegine Ait Aciklayici Faktor Analizi

Faktoriin Ad1 Soru ifadesi Faktor Agirhiklarn1 | Faktoriin Agiklayicihgi (%)
Madde 7 0,913
Madde 6 0,900
Boyut 1 43,444
Madde 2 0,860
Madde 12 0,797
Madde 14 0,905
Boyut2 Madde 13 0,893 34,574
Madde 15 0,884
Toplam 78,018
Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢ek Gegerliligi 0,788
Ki Kare 3647,492
Bartlett’s Kiiresellik Testi
p degeri 0.000

4.3.2.1.4 Orgiit Kiiltiirii Olcegine iliskin Aciklayicr Faktor

Analizi

Orgiit kiiltiirii 6lgegi icin faktor analizi yapmadan o&nce, “Farkli boliimler
(departmanlar) arasinda yeterli diizeyde isbirligi yapilamamaktadir.”, “Bu hastanede
islerimizi yaparken dogru ve yanlis1 ayirt etmemizi saglayan etik degerler yoktur.”,
“Bagka boliimden bir kisiyle calismak, adeta baska bir hastaneden birisiyle ¢alismak
gibidir.” ve “Hastalarin istek ve onerileri, is ile ilgili faaliyetlerimizde herhangi bir
degisiklige yol ag¢maz.” ifadeleri olumsuz bulunarak Olgek cevaplar1 tersine

dontstiirilmiistir (1=5, 2=4, 3=3, 4=2, 5=1).

KMO degeri kabul edilebilir sinir olan 0.50’in iizerinde 0.79 olarak tespit
edilmis, Bartlett kiiresellik testi de 0.50°nin iizerinde oldugu ve 0.05 6nem derecesinde
anlamli oldugundan veri seti faktor analizine uygun bulunmustur. Varyansi agiklama
oraninin 0.50 ve iizerinde olmasi 6l¢iitii esas alinmistir. Sekil 4.4, faktorlere ait ¢izgi

grafigi gostermektedir.
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Sekil 4. 4: Orgiit Kiiltiirii Olgegine Ait Cizgi Grafigi

Orneklem yeterliligi 6l¢iisii 0.50 degerinin altinda kalan, faktdr altinda tek kalan

ve faktor agirligi 0.50°nin altinda olan ifadeler analizden ¢ikarilarak yapilan faktor

analizinde 6zdegerleri 1 ve iizerinde olan 2 faktor elde edilmistir. Toplam agiklanan

varyans %52 olarak bulunmustur. Tablo 4.5, orgiit kiiltiirii 6lgegine ait agiklayici

faktor analizi sonuglarini, faktor yiiklerine gore bilyiikten kiiglige dogru siralanmis bir

halde gostermektedir.

Tablo 4. 5: Orgiit Kiiltiirii Olgegine Ait Agiklayici Faktdr Analizi

Faktoriin Adi Soru ifadesi Faktor Agirhiklar: Faktoriin Aciklayicihig (%)

Madde 22 0,788
Madde 10 0,779
Madde 21 0,753

Boyut 1 Madde 3 0.716 35,189
Madde 14 0,706
Madde 17 0,591
Madde 11 0,717

Boyut2 Madde 16 0,696 16,825
Madde 4 0,627

Toplam 52,014

Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢cek Gegerliligi 0,796

Bartlett’s Kiiresellik Testi ;:1;‘;;? 180?(2)61021
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4.3.2.2 Olgeklere iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Calismada kullanilan 6lgeklerin yap1 gegerliligi oncelikle YEM modellemesinin

bir pargasi olarak dogrulayici faktor analizi ile degerlendirilmistir.

4.3.2.2.1 Psikolojik Gii¢lendirme Olcegine iliskin Dogrulayic
Faktor Analizi

Agiklayici faktor analizi (AFA) modelinin bir uzantisi olan dogrulayici faktor
analizi, daha 6nceden tanimlanmis ve sinirlandirilmig bir yapinin, bir model olarak

dogrulanip dogrulanmadiginin test edildigi bir analiz olarak nitelendirilmektedir.

Aciklayic1 faktor analizi ile 4 boyuttan olustugu belirlenen psikolojik
giiclendirme 6lcegi icin dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Sekil 4.5°de Slgegin

yol diyagrami gosterilmektedir.

153



Sekil 4. 5: Psikolojik Giiglendirme Olgeginin DFA Diyagram ve Standartlastirilmis

Degerleri
* F1: Anlamlilik; F2: Yeterlik; F3: Ozerklik; F4: Etki

Tablo 4.6’da yer alan modeldeki yollarin, regresyon agirliklari
(tahminler/estimates) ve anlamlilik degerleri sunulmaktadir. Analiz sonuglarina gore

modeldeki yollarin ve regresyon agirliklari (tahminler/estimates) anlamli ¢ikmaktadir.
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Tablo 4. 6: Psikolojik Giiglendirme Olgegine Ait DFA Analiz Sonuglar

Tahmin | Std. Std. Regresyon Kritik P
Hata Katsayisi Oran

A3 |<—|F1| 1,000 - 942 ] -
A2 |<-|F1| 913 058 769 15,727 | ***
Al |<-|F1| ,932 049 834 18,970 | ***
A6 | <---[F2| 1,000 - , 7184 - Kk
A5 |<-—|F2| 815 052 789 15,724 | **x
Ad | <—-|F2| ,943 ,053 ,928 17,846 *xx
A9 |<--|F3]| 1,000 - , 768 - *xk
A8 | <---[F3| 1,075 ,065 ,826 16,429 falaled
A7 |<--[F3| 1171 ,067 ,895 17,429 falaled
Al12 | < | F4| 1,000 - 870 ] -
All|<-—|F4| 1,035 | ,036 917 28,814 | xxx
A10 | <--- | F4| 927 ,036 ,852 25,929 Fxx

Model ile verinin uyumunu belirlemede birtakim kriterlere gore karar
verilmektedir. Modelin veri ile uyumunu gostermede uyum 1yiligi testlerinden birkaci
kullanilabildigi gibi arastirmaci hepsini kullanmayi da tercih edebilir (Schumacker,
2006). Model uyumuna yonelik olarak bir¢ok deger olmasmna ragmen, genellikle
raporlanan degerler x%df (CMIN/DF), GFI, NFI, CFI ve RMSEA’dir. Analiz
sonuglarmi degerlendirmek amaciyla genel model uyum indeksleri x2/df (CMIN/DF),
mutlak uyum indeksi GFI, karsilastirmali uyum indeksleri CFI, NFI ve RMSEA
degerleri kullanilmistir. Elde edilen degeri arastirilan iliskide GFI degeri 1yl uyum
oldugunu; x?/df, CFI, RMSEA ve NFI degerlerinin ise kabul edilebilir bir uyum
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oldugunu gostermektedir. Tablo 4.7°deki uyum indeksleri incelendiginde, sonuglarin

uyum kriterlerini sagladig1 goriilmektedir.

Tablo 4. 7: Psikolojik Gii¢lendirme Olgeginin Uyumluluk indeks Degerleri

Uyum Tyi Kabul Edilebilir .
.. Ol¢iim Uyum
Olgiimleri Uyum Uyum
x*ldf <3 <4-5 4,763 | Kabul edilebilir uyum
GFI >0.90 0.89-0.85 0,942 Iyi uyum
CFlI >0.97 >0.90 0,958 Kabul edilebilir uyum
RMSEA <0.05 0.06 - 0.08 0,083 | Kabul edilebilir uyum
NFI >0.95 0.94-0.80 0,948 | Kabul edilebilir uyum
x%: 214,351 df: 45
4.3.2.2.2 Yoneticiye Giiven Olcegine Iliskin Dogrulayic1 Faktor
Analizi

Aciklayici faktor analizi ile 3 boyuttan olustugu belirlenen yoneticiye duyulan

giiven 6lgegi icin dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Sekil 4.6’da 6l¢egin yol

diyagrami gosterilmektedir.
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Sekil 4. 6: Yoneticiye Duyulan Giiven Olgeginin DFA Diyagrami ve
Standartlastirilmis Degerleri

* YF1: Yetkinlik; YF2: Hamilik; YF3: Adalet
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Tablo

4.8°de yer

alan modeldeki yollarin,

regresyon

agirliklar

(tahminler/estimates) ve anlamlilik degerleri sunulmaktadir. Analiz sonuglarina gore

modeldeki yollarin ve regresyon agirliklari (tahminler/estimates) anlamli ¢ikmaktadir.

Tablo 4. 8: Yoneticiye Duyulan Giiven Olgegine Ait DFA Analiz Sonuglari

Tahmin | Std. Std. Regresyon Kritik P
Hata Katsayisi Oran

B5 |<--|[YF1| 1,059 ,041 ,900 26,092 *xx
B4 |<-—--|YF1| 1,065 | ,037 950 28,475 | **=*
B3 |<---[YF1| 1,068 ,040 ,910 26,562 Fxx
B13 | <--- [ YF2 | 1,028 ,039 ,844 26,298 Fxx
B12 | < | YF2| 1,025 | ,050 732 20,711 | **=*
B11|<--|YF2| 1,183 | ,048 812 24516 | ***
B10 | <--- | YF2 | 1,073 ,044 ,813 24,602 Fxk
B19 [ < | YF3| 1,037 | ,030 921 34,217 | ***
B18 | < | YF3| 1,072 | ,031 922 34,279 |
B17 | <--- | YF3| 1,075 ,030 ,939 35,937 ek
Bl |<--|YF1| 1,050 | ,043 868 24,663 | ***
B2 |<--|YF1l| 1,002 ,038 ,904 26,278 Fxx
B7 |<---|YF1| 1,000 - 807 ] _—
B6 |<-|YF1| 1,058 | ,031 849 33,655 | ***
B8 |<---|YF2| ,950 ,040 ,800 23,921 Fxx
B9 |<--|[YF2| 1,130 ,047 ,800 23,903 *xx
B15 | <---| YF2 | 1,000 - ,863 - Kok
B14 | <[ YF2 | 1,129 ,043 ,845 26,334 *xx
B16 | <--- [ YF3 | ,954 ,033 ,853 28,612 *xx
B20 | <--- | YF3| 1,000 - ,888 - Kokk
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Model uyumuna yonelik elde edilen degerlerden GFl degeri iyi uyum
oldugunu; x?/df, CFI, RMSEA ve NFI degerlerinin ise kabul edilebilir bir uyum

oldugunu gostermektedir. Tablo 4.9’daki uyum indeksleri incelendiginde, sonuglarin

uyum kriterlerini sagladigi goriilmektedir.

Tablo 4. 9: Yoneticiye Duyulan Giiven Olgeginin Uyumluluk indeks Degerleri

Uyum Iyi Kabul Edilebilir )
.. Ol¢iim Uyum
Olc¢iimleri Uyum Uyum
xoldf =3 <4-5 4,670 | Kabul edilebilir uyum
GFI >0.90 0.89 - 0.85 0,873 iyi uyum
CFlI >0.97 >0.90 0,953 | Kabul edilebilir uyum
RMSEA <0.05 0.06 - 0.08 0,082 | Kabul edilebilir uyum
NFI >0.95 0.94-0.80 0,942 | Kabul edilebilir uyum
x?. 765,814 df: 164
4.3.2.2.3 Meslektasa Giiven Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor
Analizi

Aciklayict faktor analizi ile 3 boyuttan olustugu belirlenen meslektasa giiven

6l¢egi icin dogrulayici faktor analizi uygulanmugtir. Sekil 4.7°de 6l¢egin yol diyagrami

gosterilmektedir.
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Sekil 4. 7: Meslektasa Giiven Olgeginin DFA Diyagrami ve Standartlastiriimas

Degerleri
* MF1: Kisisel Giivenilirlik; MF2: Yetkinlik; MF3: Bencillik

Tablo 4.10°da yer alan modeldeki yollarin, regresyon agirliklar
(tahminler/estimates) ve anlamlilik degerleri sunulmaktadir. Analiz sonuglarina gore

modeldeki yollarin ve regresyon agirliklari (tahminler/estimates) anlamli ¢ikmaktadir.
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Tablo 4. 10: Meslektasa Giiven Olgegine Ait DFA Analiz Sonuglar

Tahmin | Std. Std. Regresyon Kritik P
Hata Katsayisi Oran

C6 |[<---|MF1 ,987 ,037 ,839 26,585 faleled
C5 [<--[MF1| ,950 ,032 ,881 29,350 *xx
C4 |<—|MF1| 916 | ,034 842 26,789 | *x*
C3 [<---|MF1 ,939 ,033 ,863 28,140 falaled
Cl2 [ <--- [ MF2 [ 1,000 - 798 - sk
Cll|<—-|MF2| 1,101 | ,044 904 25179 | ***
C10 | <--- | MF2 | 1,056 ,042 ;905 25,234 falaled
C9 |<—|MF2| 978 | ,043 847 22,961 |
C15 | <--- | MF3 | 1,000 - ,830 - *kk
Cl4 | <—- | MF3| 981 047 827 21,041 |
Cl3 | <--- [ MF3 | ,998 ,046 ,857 21,529 Fxx
Cl |<—|MF1| 940 034 858 27,749 | ***
C2 |<—|MF1| 874 033 842 26,759 | ***
C8 |[<---|MF1| 1,000 - 872 - -
C7 |[<---|MF1| 1,027 ,034 ,896 30,397 falahed
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Model uyumuna yonelik elde edilen degerlerden GFI ve NFI degerlerinin iyi
uyum; x?/df, CFI ve RMSEA degerlerinin ise kabul edilebilir bir uyum oldugunu
gostermektedir. Tablo 4.11°deki uyum indeksleri incelendiginde, sonuglarin uyum

kriterlerini sagladig1 goriilmektedir.

Tablo 4. 11: Meslektasa Giiven Olgeginin Uyumluluk Indeks Degerleri

Uyum Iyi Kabul Edilebilir )
.. Ol¢iim Uyum
Olc¢iimleri Uyum Uyum
xoldf =3 <4-5 4,161 | Kabul edilebilir uyum
GFI >0.90 0.89 - 0.85 0,021 fyi uyum
CFlI >0.97 >0.90 0,966 | Kabul edilebilir uyum
RMSEA <0.05 0.06 - 0.08 0,076 | Kabul edilebilir uyum

x?: 353,721 df: 85

4.3.2.2.4 Orgiit Kiiltiirii Olcegine Iliskin Dogrulayici Faktor

Analizi

Dogrulayict faktdr analizine ge¢meden once olumsuz oldugu belirlenen
ifadelerin (4, 11, 16, 20) cevaplar donistiiriilmiustiir (1=5, 2=4, 3=3, 4=2,5=1).

Donitistiirme islemi tamamlandiktan sonra, dlgegin yap1 gegerliligi aragtirilmistir.

Aciklayici faktor analizi ile 3 boyuttan olustugu belirlenen orgiit kiiltiirii ol¢egi

icin (Bu nedenle misyon boyutu hari¢c tutulmustur) dogrulayici faktor analizi

uygulanmistir. Sekil 4.8°de dlgegin yol diyagrami gosterilmektedir.
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Sekil 4. 8: Orgiit Kiiltiirii Olgeginin DFA Diyagrami ve Standartlastirilmis Degerleri

* KF1: Katilimm Saglanmasi; KF2: Orgiit I¢ci Uyum; KF3: Dis Cevreye Uyum

Yetenegi
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Tablo

4.12’de yer

alan modeldeki yollarn,

regresyon

agirliklar

(tahminler/estimates) ve anlamlilik degerleri sunulmaktadir. Analiz sonuglarina gore

modeldeki yollarin ve regresyon agirliklari (tahminler/estimates) anlamli ¢ikmaktadir.

Tablo 4. 12: Orgiit Kiiltiirii Olgegine Ait DFA Analiz Sonuglari

Tahmin | Std. Std. Regresyon Kritik P
Hata Katsayisi Oran

D6 |<-|KF1| ,941 047 782 20,084 | ***
D5 |<---|KF1| ,973 ,050 ,760 19,364 el
D4 | <--- | KF1 ,086 ,057 567 1,515 folalel
D3 |[<---|KF1| ,982 ,052 , 745 18,886 el
D14 | <--- | KF2 | 7,292 3,482 , 154 2,094 folalel
D13 | <--- | KF2 | 7,881 3,758 ,825 2,097 il
D12 | <--- | KF2 | 6,454 3,086 ,689 2,091 el
D11 | <--- [ KF2 ,340 ,469 534 124 faleka
D21 | <--- | KF3| ,829 ,048 ,700 17,333 el
D20 | <--- [ KF3 ,535 ,056 517 -9,610 faleka
D19 | <--- [ KF3 ,801 ,050 ,650 15,858 faleka
D1 |<---|KF1| ,824 ,053 ,638 15,580 el
D2 |<-—-|KF1| ,942 049 758 19,297 | ***
D8 |<---[KF1]| 1,000 - , 794 - el
D7 |<---|KF1| ,823 ,050 ,661 16,310 ol
D9 |<---|KF2| 8,567 4,087 ,799 2,096 ol
D10 | <--- | KF2 | 8,252 3,936 ,822 2,097 Foxk
D16 | <--- | KF2 [ 1,000 - ,592 - kel
D15 | <--- | KF2 | 7,751 3,698 ,801 2,096 Fokk
D17 | <--- [ KF3 712 ,054 ,552 13,102 faleka
D18 | <--- | KF3| ,919 ,050 ,735 18,406 Fokk
D23 | <--- | KF3 [ 1,000 - ,804 - kel
D22 | <--- | KF3 | 1,073 ,049 847 22,027 falekl

164



Model uyumuna yonelik elde edilen degerlerden x?/df degerinin iyi uyum; GFl,

CFl, RMSEA ve NFI degerlerinin ise kabul edilebilir bir uyum oldugunu

gostermektedir. Tablo 4.13’teki uyum indeksleri incelendiginde, sonuglarin uyum

kriterlerini sagladig1 goriilmektedir.

Tablo 4. 13: Orgiit Kiiltiirii Olgeginin Uyumluluk indeks Degerleri

Uyum Iyi Kabul Edilebilir )

.. Ol¢iim Uyum

Olc¢iimleri Uyum Uyum
y2/df <3 <4-5 3,902 Iyi uyum
GFlI >0.90 0.89-0.85 0,875 | Kabul edilebilir uyum
CFlI >0.97 >0.90 0,905 | Kabul edilebilir uyum
RMSEA <0.05 0.06 - 0.08 0,073 | Kabul edilebilir uyum
NFI >0.95 0.94-0.80 0,905 | Kabul edilebilir uyum

x%: 881,766 df: 226

4.3.3 Olgiim Gecgerliligi ve Giivenilirligi

4.3.3.1 Giivenilirlik Analizi

Dogrulayict faktor analizleri neticesinde gruplandirilma bigimleri kesinlesen

ifadeler elde edilen sonuglara gore birlestirilerek giivenilirlik analizine tabi

tutulmustur. Giivenilirlik analizlerinde, igsel tutarliligi 6lgmede Cronbach’s Alpha

katsayisi; ortalama agiklanan varyans (average variance extracted-AVE) ve AMOS-

tabanli bilesik giivenilirlik (composite reliability-CR) degerleri dikkate alinmustir.

Cronbach’s Alpha katsayisina bagli olarak oOlgegin giivenilirligi asagidaki gibi
yorumlanir (Kalayci, 2009, s. 405)

¢0.00 < a < 0.40 ise olcek giivenilir degildir,

00.40 <0 <0.60 ise dlgegin glivenilirligi diisiik,

¢0.60 < a < 0.80 ise dlgek oldukea giivenilir ve

¢0.80 < a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.
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Olgeklerin ayrigma gegerliligi (convergent validity) igin faktér yiikleri yaninda
CR ve AVE degerleri 6nemli birer gosterge olarak kabul edilmektedir. AVE degerinin
0,50 ve CR degerinin ise 0,70’in iizerinde olmasi yakinsak gegerliligin saglanmasi
bakimindan 6nemlidir (Hair et al., 2010). Ayrica CR degerlerinin AVE degerlerinden
biiyiikk olmasi da bir bagka kanit olarak ifade edilebilir (Byrne, 2010). Tablo 4.14,

Olgekler ve alt boyutlarinin giivenilirlik analizinin sonuglarini ortaya koymaktadir.

Tablo 4. 14: Arastirma Olgegine Ait Giivenilirlik Analizi Sonuglar

. ifade | Cronbach’s

Oleek Sayisi Alpha R AVE
Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi
Anlamlilik 3 ,851 ,886 (24
Yeterlik 3 ,831 874 ,699
Ozerklik 3 ,840 ,869 ,691
Etki 3 ,910 911 774
Psikolojik Gii¢lendirme 12 ,875 ,968 122
Yoneticiye Duyulan Giiven Olcegi
Yetkinlik 7 ,963 ,949 , 729
Hamilik 8 ;939 ,963 ,770
Adalet 5 ,957 ,928 122
Y o6neticiye Duyulan Giiven 20 975 ,983 744
Meslektasa Giiven Olgegi
Kisisel Giivenilirlik 8 ,960 ,957 ,740
Yetkinlik 4 ,918 ,907 ,710
Bencillik 3 ,876 ,903 , 757
Meslektasa Giliven 15 ,899 ,976 , 7135
Orgiit Kiiltiirii Olcegi
Katilimin Saglanmasi 8 ,853 ,890 ,509
Orgiit I¢i Uyum 8 812 ,880 583
Di1s Cevreye Uyum Yetenegi 7 , 720 ,894 553
Orgiit Kiiltiirii 23 914 ,959 513
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Biitiin degerlerin Nunnally (1978); Fornell and Larcker (1981); Cronbach, 1990)
ve Punch (2005) tarafindan da oOnerilen gilivenilirlik degerlerinin iizerinde veya
Onerilen simirlara yakin oldugu goriilmektedir. CR degerlerinin AVE degerlerinden
yiiksek olmasi kriteri ise tiim boyutlarda gergeklesmistir. Bu bulgular, dlgeklerin
yeterli glivenilirlik ve ayrigma gecerliligini gosterdigini ortaya koymaktadir.

4.3.3.2 Normal Dagihm Analizi

Bu ¢alismada, 6l¢ek ve boyutlarina ait goriislerin dagiliminin normalligi SPSS
programi yardimiyla ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri ve P-P Plot
grafikleri incelenerek ortaya konulmustur. Tek degiskenli normalligi degerlendirmek
icin kullanilan istatistik yontemlerden biri ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin
incelenmesidir. Carpiklik verilerin ortalamasi etrafindaki degerleri ifade etmektedir.
Basiklik ise, dagilimin diizliigiinii ve yiiksekligini 6lgmektedir. Carpiklik ve basiklik
degerlerinin +2 ile -2 araliginda olmasi dagilimin normallikten asir1 bir sapma
gostermedigi yoniinde degerlendirilmektedir (George and Mallery, 2010). Tablo
4.15°de carpiklik ve basiklik degerleri sunulmaktadir. Elde edilen degerler dagilimin

normal oldugunu gostermektedir.

Tablo 4. 15: Normal Dagilim Analizi Tablosu

Olcek Carpikhik Basikhik
Psikolojik Giiglendirme -,369 ,076
Yoneticiye Duyulan Giiven -,698 ,630
Meslektasa Giiven -,249 , 7163
Katilimin Saglanmasi -,039 ,099
Uyumluluk -,078 456
D1s Cevreye Uyum Yetenegi -,329 417
Orgiit Kiiltiirii -,075 337

4.3.3.3 Korelasyon Analizi

Tablo 4.16’da ve tablo 4.17°de, degiskenler arasindaki iliskileri ifade eden

Pearson korelasyon katsayilarini ve degiskenlerin ortalama ve standart sapma
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degerlerini gostermektedir. Analiz sonucuna gore degiskenlerin timi birbirleriyle

0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii iligskiye sahiptir.

Tablo 4. 16: Orgiit Kiiltiirii ve Psikolojik Gii¢lendirmeye Iliskin Korelasyon Analizi

Sonuglari
Olgek Ort. | StSp. 1.
1. Psikolojik Giiglendirme 385 61 1
2. Orgiit Kiiltiirii 319 60 | ,190%

** n<0,01

Analiz sonucuna gore oOrgiit kiiltiirii ve psikolojik giliclendirme arasinda 0,01

anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii iligki bulunmaktadir.

Tablo 4. 17: Degiskenler Arasindaki Iliskilere Yonelik Korelasyon Analizi

Sonuglari

Olcek ort. | StSp. 1 2. 3. 4. 5. 6.
1. Psikolojik 385 61 1
Giiglendirme
2. Yoneticiye 385 80 | 207%* 1
Duyulan Giiven
3. Meslektasa 368 | 64 |7308 | 4707 | 1
Giiven
4. Katiimin 313 | 75 | 186% | 4250 | 33| 1
Saglanmasi
5. Orgiit Igi 320 | 67 |87 | 40er | 375 | Troe | 1
Uyum
6. D1 Cevreye 3,25 61 d24%x | 379%* | 246%* [ 620%* | 631** | 1
Uyum Yetenegi

**p<0,01
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Analiz bulgulara gore orgiit kiilttiri (r=,190), katilimin saglanmasi (r=,186),
orgit i¢ci uyum (r=,187), dis ¢evreye uyum yetenegi (r=,124) ile psikolojik

giiclendirme arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii iliski bulunmaktadir.

Orgiit kiiltiirii, katilimin saglanmasi, 6rgiit ici uyum, dis ¢evreye uyum yetenegi
arttikca psikolojik giiclendirme diizeyi de artmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutu
olan Orgiit i¢ci uyum psikolojik giliclendirme degiskeni ile en fazla iliskili olan

faktordur.

Ulasilan diger bir sonug ise yoneticiye duyulan giiven ve meslektasa giivenin
psikolojik giiclendirme ile iliskisidir. Yoneticiye duyulan giiven (r=297) ve
meslektasa giiven (r=,398) 0,01 anlamlilik diizeyinde psikolojik giiclendirme ile
pozitif yonlii bir iliskiye sahiptir. Yoneticiye duyulan giiven ve meslektasa duyulan
giiven diizeyi yiikseldikg¢e psikolojik giiglendirme diizeyi de artmaktadir.

4.3.4 Hipotez Testleri

Bu aragtirma hipotez testi ile yiiriitiilmiistlir. Arastirmada bagimsiz degisken ile
bagimli degiskenin iliskisiyle birlikte etkilesim etkisinin dl¢iilmesi de gerektiginden
ve literatiirde moderator degiskenin varligi durumunda arastirmanin modeline gore
hipotezlerin testi igin hiyerarsik regresyon analizi uygun yontemlerden biri olarak

onerildiginden (Frazier et al., 2004) bu teknik uygulanmustir.
4.3.4.1 Regresyon Analizi

Psikolojik giiclendirme bagimli degiskenine gdre regresyon analizi bulgulari
tablo 4.18’de ve tablo 4.19°da sunulmaktadir. Psikolojik gii¢lendirme bagimli
degiskeni ile aralarinda iliski oldugu diisiiniilen bagimsiz degiskenler -orgiit kiiltiirt,
dis cevreye uyum yetenegi, katilim ve orgiit ici uyum- modele dahil edilerek regresyon

analizi gergeklestirilmistir.
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Tablo 4. 18: Orgiit Kiiltiirii ve Psikolojik Giiglendirmeye iliskin Regresyon Analizi

Sonuglari
Std. Regresyon
Bagimsiz Degiskenler t p
Katsayilar:
Orgiit Kiiltiirii ,190 4,541 ,000

R?=0,036 F=20,619 (p=0,000) Durbin Watson=1,631

Bagimli Degigken : Psikolojik gii¢clendirme

Regresyon modelinin genel anlamliliginin 6l¢iildiigii F deger, 20,619 olarak
hesaplanmuistir. Elde edilen F istatistigi anlamlidir (p<0,05). Diger bir ifadeyle kurulan
model anlamlidir. Regresyon modelinin psikolojik giiclendirme iizerindeki degisimin

%20,6’s1n1n agiklandigr goriilmektedir.

Orgiit kiiltiiriiniin 0,05 anlamlilik diizeyinde ve ,190 regresyon katsayisi ile
psikolojik gii¢lendirme {izerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.

Tablo 4. 19: Regresyon Analizi Tablosu

Std. Regresyon
Bagimsiz Degiskenler t p
Katsayilar:
Katilimin Saglanmasi ,306 22,753 ,000
Orgiit I¢i Uyum ,015 135 ,892
Di1s Cevreye Uyum Yetenegi -,089 -1,072 ,284
R?=0,698 F=7,455 (p=0,000) Durbin Watson=1,625

Bagimli Degisken : Psikolojik gii¢clendirme

Regresyon modelinin genel anlamliliginin 6lgiildiigii F deger, 7,455 olarak
hesaplanmistir. Elde edilen F istatistigi anlamlidir (p<<0,05). Diger bir ifadeyle kurulan
model anlamlidir. Regresyon modelinin psikolojik gili¢lendirme {izerindeki degisimin

%7,4’inilin agiklandig1 goriilmektedir.

Katilimin saglanmasi 0,05 anlamlilik diizeyinde ve 3,306 regresyon katsayisi ile
psikolojik giiclendirme iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Bu sonuca gore H3a
hipotezi desteklenmektedir. Katilim (Involvement) kiiltiirii, psikolojik gii¢clendirme

tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
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Orgiit i¢i uyumun ve dis ¢evreye uyum yetenegiinin psikolojik giiclendirme
tizerinde 0,05 anlamlilik diizeyinde etkisi bulunmamaktadir. Bu sonuglara gére H2a

ve H4a hipotezleri istatistiksel olarak desteklenme-mektedir.
4.3.4.1.1 Yoneticiye Giivenin Moderator Etkisi

Moderator (diizenleyici) etki, bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken
arasindaki iligkilerin dolayli olarak diger bagimsiz degisken tarafindan etkilenmesidir
(Ercis and Bahar, 2016). Bu kapsamda, Denison orgiit kiiltiiriiniin ve bu kiiltiiriin alt
boyutlarinin psikolojik giiclendirme {izerindeki etkisi ve yoOneticiye giivenin bu
iliskideki moderator etkisi ile ilgili hipotezler Hayes (2013)’in SPSS programi i¢in
gelistirmis oldugu PROCESS makrosu kullanilarak asagidaki tablolarda gosterildigi

gibi analiz edilmistir.
Buna gore incelenen hipotezlerin durumu:

H1b: Orgiit kiiltiirii ile psikolojik giiclendirme arasindaki iliskide ydneticiye

giivenin moderator etkisi vardir.

Tablo 4. 20: PROCESS Hiyerarsik Regresyon Analizi (Yoneticiye Giiven)

o <. Std.
Bagimsiz Degisken B Hata t P LLCI | ULCI
Sabit 3,7649 | 55 6,736 | ,000 | 2,6671 | 4,8627
Orgiit Kiiltiirii -2443 | |19 | -1,260 | ,207 | -,6249 | ,1363
Yoneticiye Gliven -0188 | ,13 -,138 | ,889 | -,2850 | ,2475
OK*YG>PG ,0756 ,04 1,669 | ,095 | -,0134 ,164

R=,3106 R*=,0965 F=19,10

Etkilesim Neticesinde Artan R> AR?=,0046 F=2,7859 sd=546 p=,0957

Yapilan PROCESS analizi neticesinde orgiit kiiltiirii degiskeninin psikolojik
giiclendirme iizerindeki etkisinde yoneticiye glivenin moderatdr etkisinin istatistiksel

acidan anlamli olmadig1 tespit edilmistir.

171



H2b: Dis ¢evreye uyum (adaptability) kiiltiirii ile psikolojik giliglendirme

arasindaki iligkide yoneticiye glivenin moderator etkisi vardir.

Tablo 4. 21: PROCESS Hiyerarsik Regresyon Analizi (Yoneticiye Giiven)

9 .. Std.

Bagimsiz Degisken B Hata t P LLCI | ULCI
Sabit 3,3901 | ,46 | 7,2383 | ,000 | 2,4701 | 4,3101
Dis Cevreye Uyum -1122 .16 -, 7003 | ,484 | -,4269 ,2025
Yoneticiye Giiven ,0665 11 5707 | 568 | -,1625 | ,2955
DCU*YG>PG ,0456 ,03 | 1,1906 | ,234 | -,0296 | ,1207

R=,3094 R?=,0957 F=19,2650
Etkilesim Neticesinde Artan R> AR?=,0023 F=1,4176 sd=546 p=,2343

Yapilan PROCESS analizi neticesinde dis gevreye uyum degiskeninin psikolojik
giiclendirme iizerindeki etkisinde yoneticiye giivenin moderator etkisinin istatistiksel

acidan anlamli olmadig tespit edilmistir.

H3b: Katilim (Involvement) kiiltiirii ile psikolojik giiclendirme arasindaki

iliskide yoneticiye giivenin moderator etkisi vardir.

Asagidaki Tablo 4.22, yoneticiye giiven PROCESS hiyerarsik regresyon analizi

sonuglarini gostermektedir.

Tablo 4. 22: PROCESS Hiyerarsik Regresyon Analizi (Yo6neticiye Giiven)

Std.
Bag Degisk LLCI LCI
agimsiz Degisken B Hata t p Cl | ULC
Sabit 3,8163 | ,433 | 8,8140 | ,000 | 2,9658 | 4,6668
Katilimin Saglanmasi -,2665 | ,151 | -1,7644 | ,078 | -,5632 | ,0302
Yoneticiye Giiven -,0261 | ,107 | -,2432 | ,808 | -,2367 | ,1845
Katihmin Saglanmasi*YG > PG | ,0794 | ,035 | 2,2263 | ,026 | ,0093 | ,1494

R=,3172 R?=,1006 F=20,3605 p=,0000
Etkilesim Neticesinde Artan R%? AR?z,0182 F=4,9565 sd=546 p=,0264
Gergeklesen Model ; PG=3,8163 +,0794M(KS*YG)+,433 (1)

Gergeklesen modele iliskin beta katsayilarinin da oldugu regresyon modeli
Denklem (1)’de sunulmustur. Yapilan PROCESS analizi neticesinde katilimin
saglanmasi degiskeninin psikolojik giiclendirme {izerindeki etkisinde yoneticiye
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giivenin moderatdr etkisinin istatistiksel agidan anlamli oldugu tespit edilmistir
(F=20,3605; sd(546); t=2,2263; p=,0264; LLCI=,0093; ULCI=,1494). Buna gore H3b
hipotezi desteklenmektedir. Bunlara ek olarak modelin agiklama giiciine bakildiginda
bu oranin %10 oldugu, moderatér degiskenin modele eklenmesi ile birlikte modelin

aciklama giiclindeki degisimin .0182 oldugu saptanmuistir.

H4b: Orgiit ici uyum (Consistency) kiiltiirii ile psikolojik giiclendirme

arasindaki iligskide yoneticiye giivenin moderator etkisi vardir.

Tablo 4. 23: PROCESS Hiyerarsik Regresyon Analizi (Yoneticiye Giiven)

Std.
Bag Degisk t p LLCI | ULCI
agimsiz Degisken B Hata
Sabit 3,5149 | 55 | 6,3335 | ,000 | 2,4248 | 4,6051
Orgiit I¢i Uyum -1703 | ,18 | -,9246 | ,355 | -,5322 | ,1915
Yoneticiye Giliven ,0822 ,13 ;5929 | 553 | -,1903 | ,3547
OiU*YG>PG ,0457 ,04 | 1,0248 | ,305 | -,0419 | ,1333
R=,2998 R?*=,0899 F=17,9786
Etkilesim Neticesinde Artan R> AR?=,0018 F=1,0502 sd=546 p=,3059

Yapilan PROCESS analizi neticesinde orgiit i¢i uyum degiskeninin psikolojik
giiclendirme tizerindeki etkisinde yoneticiye giivenin moderator etkisinin istatistiksel

acidan anlamli olmadig1 tespit edilmistir.
4.34.1.2 Meslektasa Giivenin Moderator Etkisi

Denison orgiit kiiltiirlinlin ve bu kiiltiiriin alt boyutlariin psikolojik giiclendirme
tizerindeki nedensel etkisi ve meslektasa glivenin bu iliskideki moderator etkisi ile
ilgili hipotezler Hayes’in (2013) SPSS programi i¢in gelistirmis oldugu PROCESS

makrosu kullanilarak asagidaki tablolarda gosterildigi gibi analiz edilmistir.
Buna gore:

Hlc: Orgiit kiiltiirii ile psikolojik giiglendirme arasindaki iliskide meslektasa

giivenin moderator etkisi vardir.
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Tablo 4. 24: PROCESS Hiyerarsik Regresyon Analizi — Meslektasa Giiven

o < Std.

Bagimsiz Degisken B Hata t p LLCI | ULCI
Sabit 3,9163 | ,62 6,270 | ,000 | 2,6896 | 5,1431
Orgiit Kiiltiirii -,4593 | 20 | -2,241 | ,025 | -,8619 | -,0567
Meslektasa Giiven -,0479 | |16 -292 | 770 | -,3698 | ,2740
OK*MG>PG 1331 | 05 | 25453 | ,011 | ,0304 | ,2358

R=,4126 R?=,1703 F=37,3477 p=,0000
Etkilesim Neticesinde Artan R> AR?=,0098 F=6,4787 sd=546 p=,0112
Gergeklesen Model ; PG=3,9163 +,1331M(OK*MG)+,62 (1)

Gergeklesen modele iliskin beta katsayilarinin da oldugu regresyon modeli
Denklem (1)’de sunulmustur. Yapilan PROCESS analizi neticesinde orgiit kiiltiiri
degiskeninin psikolojik giliclendirme {izerindeki etkisinde meslektasa gilivenin
moderatdr etkisinin istatistiksel agidan anlamli oldugu tespit edilmistir (F=37,3477;
sd(546); t=2,5453; p=,011; LLCI=,0304; ULCI=,2358). Buna goére Hic hipotezi
desteklenmektedir. Bunlara ek olarak modelin agiklama giiciine bakildiginda bu oranin
%17 oldugu, moderator degiskenin modele eklenmesi ile birlikte modelin agiklama

giiclindeki degisimin .0098 oldugu saptanmistir.

H2c: Dis cevreye uyum (adaptability) kiiltiirii ile psikolojik gili¢lendirme

arasindaki iliskide meslektasa glivenin moderator etkisi vardir.

Tablo 4. 25: PROCESS Hiyerarsik Regresyon Analizi — Meslektasa Giiven

Std.
Bag Degisk t p LLCI | ULCI
agimsiz Degisken B Hata
Sabit 3,0730 | ,62 | 4,9554 | ,000 | 1,8549 | 4,2912
Dis Cevreye Uyum -,1849 19 -9438 | ,346 | -,5696 ,1999
Meslektasa Giiven ,1933 16 | 1,1896 | ,234 | -,1259 | ,5125
DCU*MG>PG ,0558 ,05 | 1,1074 | ,268 | -,0432 | ,1548
R=,4010 R?=,1608 F=34,8650
Etkilesim Neticesinde Artan R> AR?=,0019 F=1,2263 sd=546 p=,2686

Yapilan PROCESS analizi neticesinde dis cevreye uyum degiskeninin psikolojik
giiclendirme tizerindeki etkisinde meslektasa giivenin moderatdr etkisinin istatistiksel

acidan anlamli olmadig1 tespit edilmistir.

174



H3c: Katilm (Involvement) kiiltiirii ile psikolojik giliglendirme arasindaki

iligkide meslektasa giivenin moderator etkisi vardir.

Tablo 4. 26: PROCESS Hiyerarsik Regresyon Analizi — Meslektasa Giiven

o . Std.
Bagimsiz Degisken B Hata t p LLCI | ULCI
Sabit 3,7222 | 5181 | 7,1837 | ,000 | 2,7044 | 4,7400
Katilimin Saglanmast -,4040 | ,1724 | -2,3433 | ,019 | -, 7427 | -,0653
Meslektasa Giiven ,0106 | ,1357 | ,0783 | ,937 | -,2559 2771
Katimin Saglanmasi*MG > PG | ,1163 | ,0437 | 2,6609 | ,008 | ,0305 ,2022

R=,4144 R?=,1717 F=37,7334 p=,0000
Etkilesim Neticesinde Artan R> AR?=,0107 F=7,0806 sd=546 p=,0008
Gergeklesen Model ; PG= 3,7222 - ,4040KS +,1163M(KS*MG)+,518 (2)

Gergeklesen modele iliskin beta katsayilarinin da oldugu regresyon modeli
Denklem (2)’de sunulmustur. Yapilan PROCESS analizi neticesinde katilimin
saglanmast degiskeninin psikolojik gili¢lendirme iizerindeki etkisinde meslektasa
giivenin moderator etkisinin istatistiksel agidan anlamli oldugu tespit edilmistir
(F=37,7334; sd(546); t=2,6609; p=,008; LLCI=,0305; ULCI=,2022). Buna gore H3c
hipotezi desteklenmektedir. Bunlara ek olarak modelin agiklama giiciine bakildiginda
bu oranin %17 oldugu, moderatdr degiskenin modele eklenmesi ile birlikte modelin

aciklama giiclindeki degisimin .0107 oldugu saptanmustir.

H4c: Orgiit i¢i uyum (Consistency) Kkiiltiirii ile psikolojik giiclendirme

arasindaki iliskide meslektasa glivenin moderator etkisi vardir.

Tablo 4. 27: PROCESS Hiyerarsik Regresyon Analizi — Meslektasa Giiven

. .. Std.

Bagimsiz Degisken B Hata t p LLCI | ULCI
Sabit 3,9387 | ,55 7,045 | ,000 | 2,8406 | 5,0367
Orgiit Ici Uyum -,4697 18 | -2,566 | ,010 | -,8292 | -,1102
Meslektasa Giiven -,0501 14 -336 | ,736 | -,3427 | ,2425
(“)iU*MG>PG , 1344 ,04 2,848 ,004 ,0417 2271

R=,4149 R?=,1722 F=37,8528 p=,0000
Etkilesim Neticesinde Artan R> AR?=,0123 F=8,1150 sd=546 p=,0046
Gergeklesen Model ; PG=3,9387 +,1344M(OIU*MG)+,55 @
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Gergeklesen modele iliskin beta katsayilarinin da oldugu regresyon modeli
Denklem (1)’de sunulmustur. Yapilan PROCESS analizi neticesinde orgiit i¢ci uyum
degiskeninin psikolojik giiclendirme iizerindeki etkisinde meslektasa giivenin
moderator etkisinin istatistiksel agidan anlamli oldugu tespit edilmistir (F=37,8528;
sd(546); t=2,848; p=,004; LLCI=,0417; ULCI=2217). Buna goére Hac hipotezi
desteklenmektedir. Modelin agiklama giicline bakildiginda bu oranin %17 oldugu,

moderator degiskenin modele eklenmesi ile birlikte modelin agiklama giiclindeki

degisimin .0123 oldugu saptanmaistir.

Tablo 4. 28: Hipotezlerin Istatistiksel Sonuglart

Hipotezler Kabul/Ret Etki/pDiizeyi
H1a: Orgiit kiiltiirii, psikolojik giiclendirmeyi pozitif yonde etkiler. Desteklendi ,000
H2a: Dis ¢evreye uyum (adaptability) kiiltiirii psikolojik gii¢lendirmeyi Desteklenmedi 284
pozitif yonde etkiler.
H3a: Katilm (Involvement) kiiltiirii psikolojik giiglendirmeyi pozitif Bl il 000
yonde etkiler.
H4a: Orgiit i¢i uyum (Consistency) kiiltiirii psikolojik gii¢lendirmeyi Desteklenmedi 892
pozitif yonde etkiler.
H1b: Orgiit kiiltiirii ile psikolojik giiclendirme arasindaki iliskide Desteklenmedi 095
yOneticiye giivenin moderator etkisi vardir.
H2b: D1s ¢evreye uyum (adaptability) kiiltiirii ile psikolojik giiglendirme Desteklenmedi 234
arasindaki iligkide yoneticiye giivenin moderatdr etkisi vardir.
H3b: Katihm (Involvement) kiiltiirii ile psikolojik giiclendirme B4 026
arasindaki iligskide yoneticiye giivenin moderatdr etkisi vardir.
H4b: Orgiit ici uyum (Consistency) kiiltiirii ile psikolojik giiclendirme Desteklenmedi 305
arasindaki iligkide yoneticiye giivenin moderatdr etkisi vardir.
Hlc: Orgiit kiltiirii ile psikolojik giiglendirme arasindaki iligkide Brsial el 011
meslektasa glivenin moderator etkisi vardir.
H2c: Dis cevreye uyum (adaptability) kiiltiirii ile psikolojik giiglendirme Desteklenmedi 268
arasindaki iligkide meslektasa giivenin moderator etkisi vardir.
H3c: Katihm (Involvement) Kkiiltiirii ile psikolojik giiglendirme DesiEldEral 008
arasindaki iliskide meslektasa glivenin moderator etkisi vardir.
H4c: Orgiit i¢i uyum (Consistency) kiiltiirii ile psikolojik giiglendirme BrsE e 004
arasindaki iliskide meslektasa glivenin moderator etkisi vardir.
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5 TARTISMA, ONERILER VE SONUC

5.1 Tartisma ve Yorumlar

Is organizasyonlarindaki isin dogasi, motivasyona yonelik komuta ve kontrol
yaklasimlarini giderek zorlastiracak sekilde degismektedir (Tyler, 2003). Bu nedenle,
icinde bulundugumuz c¢agda, orgiitleri her kosulda gecerli olan en iyi tek bir yol ve
yontem (Klasik Yaklasim) ile idare etmenin giiniimiiz gercekleri ile bagdasmadigi
hususu arastirmacilarin  ¢ogu tarafindan kabul edilmektedir. Ayni1 zamanda;
giiniimiizde, orgiitler degisime uyum saglamak amaciyla kapasitelerini siirekli
giincelleyerek, yeni paradigmalar 1s1@inda, alisilmisin - disindaki  yontemleri
benimsemek ve farkli uygulamalara yonelmek zorunda birakilmistir. Bu degisimleri
anlamak i¢in ise, organizasyonlarda arzu edilen isbirlik¢i davranig tiirlerinin neler
olduguna dair bilgilere, eskiye gore daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir (Tyler, 2003).
Ciinkii, degisim kaginilmazdir. icinde bulunulan gevrenin ve degisimin kaynagindaki
her etken, degisimle birlikte hem olumlu hem de olumsuz sonuglar dogurmaktadir.
Dolayistyla, bir organizasyonun, ¢evresel degisiklikler sonrasinda hayatta kalabilmesi
i¢in; davranislari, yap1 ve sistemleri degistirme yetenegine sahip olmasi gerekir (Zheng
et al., 2010). Bununla birlikte, kuruluslar, rakiplerinin yeteneklerini kopyalayabildigi
veya taklit edebildigi ol¢iide, bu yetenekler uzun vadeli bir rekabet avantaji kaynag:
olmamaktadir (Jones and George, 1998). Dolayisiyla, donemsel olarak degisen
kosullara adaptasyon amaciyla organizasyonlarin yeni yaklagimlar gercevesinde
degerlendirilmesi ve olumsuz etkenlerin kaynagina ulasarak, nedenlerin ortaya
cikarilmast ve bu g¢ercevede sorunlara dogru teshisin konulmasi orgiitler i¢in hayati
Ooneme sahiptir. Buna gore, organizasyonlarin en kritik kaynaginda bulunan bireye
ulasmak, onu anlamak ve onun davraniglarina etki eden mekanizmalarin (giiven,
kiiltiir, motivasyon, gii¢clendirme vs.) anlagilmasini saglamak yeni paradigmanin en
onemli sorunsali haline gelmistir. Bu nedenle arastirmacilar, rakiplerin orgiitsel
yetenekleri taklit etmesini zorlastiran veya imkansiz kilan "taklit edilemeyecek
mekanizmalar1" belirlemeye odaklanmaktadir (Jones and George, 1998). Bu kapsamda
degerlendirildiginde, orglitsel basar i¢in, organizasyonlarin en degerli kaynagi sayilan
beseri unsurlari iyi anlamak suretiyle organizasyonun yumusak (soft) giicleri (giiven,
kiiltiir, motivasyon, giiclendirme vs.) ile sert (hard) unsurlarin etkilesim etkilerinin de

g6z onilinde bulundurulmasi 6nemlidir.
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Is ortaminda, calisanlara duygusal destek saglayan, destekleyici ve giivene
dayali bir ¢alisma atmosferi olusturan giiglendirme teknikleri ve stratejileri, 6z-yeterlik
inang¢larimi gii¢clendirmede daha etkili olabilmektedir (Conger and Kanungo, 1988). Bu
kapsamda, modern organizasyonlarda, organizasyonun sosyal ve psikolojik 0ziine
katkida bulunan uygulamalar ve yaklagimlar olarak tanimlanan baglamsal unsurlar,
olumlu bireysel ve orgiitsel sonuglar i¢in énemli kabul edilmektedir. Her bireyin,
isyerindeki motivasyon diizeyine bagli olarak, icinde bulunulan kosullarin da etkisi ile,
giiclendirilmislik ya da tiikenmislik duygusunu deneyimlemesi olasidir (Zimmerman,
1995). Sayet, calisma ortamlar1 ¢alisanlarin kendilerini gii¢lendirilmis olarak
hissedecekleri sekilde yapilandirilirsa, bu durum hem calisanlarin tutumlart hem de
organizasyonun etkinligi agisindan fayda saglayacaktir (Laschinger et al., 2002). Bu
nedenle, organizasyonlar, agik iletisimi, aktif dinlemeyi tesvik eden ve bireysel risk
almayi, glivenilir davranisi, katilim1 ve inisiyatifi tesvik eden bir ortam saglamalidir

(Appelbaum et al., 1999).

Calisma hayatinda, baz1 durumlarda calisanlar kendilerini is yapma konusunda
Ozerk ve yetkin olarak algilamis olsa dahi, yoOneticilere ve meslektaslara yonelik
olarak da kendi i¢lerinde birbirlerine pozitif giiven duygularini gelistirmeleri ve
birbirlerine kosulsuz giivenmeleri kritik bir role sahip olabilir. Buna gore; kisi, is
yapma konusunda kendi kendine karar verme yetkisi ve sorumluluguna sahip olsa
dahi, “hem yonetici hem de, bireyin ¢aligtig1 ortamdaki meslektas” ¢alisanin basarisina

katk1 saglayabilir ya da onu fonksiyonsuz bir hale getirebilir.

Genel olarak, calisanlar, giiclendirildiklerini yoneticileri vasitasiyla bilirler
(Khan, 1997). Diger yandan, gii¢lendirme kosulunun gergeklesmesi igin, ¢aliganlarin
kendilerini giivende hissetmeleri; islerinin sorumluluklarini tistlenmeleri ve yetenekli
olduklarina dair giiglii bir inanca sahip olmalar1 gerekir (Chiang and Jang, 2008).
Ayrica, ¢alisanin isini benimsemesinin (¢alisana yapilmasi o6nerilen veya ¢alisanin fiili
olarak yaptig1 gorevi ictenlikle kabul etmesi) ve o is/gorev lizerinde kontroliiniin
oldugunu hissetmesini saglayan giiven ve benzeri baglamlarin, psikolojik giiclendirme
icin 6nemli oldugu sdylenebilir. Buna gore, nasil ki maddi ddiillerin genellikle basariy1
etkiledigine inaniliyorsa, yoOneticiye ve meslektasa giiven beklentileri de olumlu
sekilde karsilik bulur ve sosyal miibadele normu kapsaminda calisanlar arasinda

giiven artar ise, bu durum igsel bir oOdillendirilme mibadelesi gibi
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algilanabileceginden, c¢alisanlarin kendilerini psikolojik olarak gii¢lendirilmis
hissedebilecekleri sdylenebilir. Bunun yaninda, katilimci yaklagimi 6nemseyen, giic
paylasimini benimseyen yoneticiler daha az enerji harcayarak daha fazla basarili
olabilirler. Ayrica, orgilitsel karar vericiler, katilim1 ve ¢alisan motivasyonunu ve
basarisin1 artirmak, catigmayi azaltmak ve/veya yonetimin doniistimsel etkilerini
saglamak gibi somut grup ve orgiitsel etkiler saglayabileceklerinin bilincinde olmalidir

(Ray et al., 2010).

Bireyler kendilerini psikolojik yonden giiclendirilmis olarak algiladiklar1 zaman,
bunu organizasyon tarafindan kendilerine sunulan degerli bir kaynak olarak
gorebilecekler ve ayrica, ¢alisanlar organizasyona daha fazla sadakat ve olumlu is
sonuclarina katki saglamak suretiyle, kendilerini bdyle bir uygulamaya karsilik
vermek zorunda hissedebileceklerdir (Sinha et al., 2016). Bu kapsamda
degerlendirildiginde; gilinlimiiz ¢agdas rekabet ortaminda, "iyi iletisim, kararlara
katilimin saglanmasi, sorumluluklarin paylasilmasi, giiven, olumlu eylemlerin ve
sonuclarin 6diillendirmesi, egitimin 6zendirilmesi" gibi yaklagim ve uygulamalar esas
alinmalidir (Khan, 1997). Buna gore, bir organizasyonda, ¢alisanlar agisindan sayet
cagdas bir giiclendirme ortami olusturulur ise; ¢alisanlar islerinden tam anlamiyla
gurur duyabileceklerini ve islerinin yapilis ve uygulama seklini etkileyebileceklerini
ve ayni zamanda bagkalarindan herhangi bir direktif alinmaksizin iglerini ellerinden
gelen en iyi sekilde yiiritmelerine imkan saglandigini hissedeceklerdir (Maynard et
al., 2012).Bu baglamda, yoneticilerin ¢aligsanlarina islerinde 6zerk olmalari ve orgiitsel
etkinligi artirmak amaciyla kararlar almalar i¢in yetkilerini paylasmalari, ve kararlara
katilimlarma imkan saglamalar1 genellikle faydali olmaktadir (Chiang and Jang,

2008). Ciinkii, duvardaki bir posteri okumak kimseyi giiglendirmez (Khan, 1997).

Buna gore, degerlendirildiginde, calisanlarin bir ydneticisinin olmasi ve bu
yOneticiye glivenmeleri, onlarin daha verimli i yapmalarmi saglayabilir. Bu
baglamda, giivenilecek mutlak bir nesne (yOnetici) yok ise igsel motivasyon yoneticisi
olandan daha az olacagi iddia edilebilir. Bu durumda, yoneticilerin isyerinde giiven
saglayacak ve ¢alisan1 motive edecek sekilde bir ortam olusturmalari1 6nemlidir. Fry
(2003), yoneticilerin, ¢alisma ortaminda bir aidiyet duygusu ve isbirligi gelistirmek
igcin giiglendirilen bir kiltiir ve etik sistem kurmalarimi 6nermistir (Fry, 2003;

Nirachon and Faridahwati Mohd, 2011). Buna ragmen, birgok yonetici, karar verme
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yetkisinin bir kismini baska bir calisgana biraktiklarinda kontrolii kaybetmekten
korkmaktadir (Geroy et al., 1998). Fakat; yoneticiler, is ortaminda stirekli kontrolden
vazgecmeye, risk almaya, c¢alisanlarinin potansiyelini ortaya c¢ikarmaya ve firsat
verildiginde ¢alisanlarin dogru seyler yapacagina giivenmeye istekli olmalidir (Quinn
and Spreitzer, 1997). Bu kapsamda, genellikle yiiksek bir giiven seviyesi,

giiclendirmenin gerektirdigi seffaflifa, tam iletisime ve risk alma istegine izin

verecektir (Carr, 1991).

Literatiir incelendiginde giiven kavrami kurum igerisinde “bireyler aras1 giiven”,

2 6

“list yonetime ya da kuruma duyulan giiven”, “kurumlararasi giiven”, “miisterilerin
kuruma giiveni”, “yoneticinin astina giiveni”, “astin yoneticiye giiveni” ve “calisma
arkadaslarinin birbirine gliveni”, “departmanlararasi ve ekiplerarasi giiven” seklinde
farkli diizeylerde calismalar goriilmektedir (Islamoglu et al., 2007). Ilgili literatiirde,
cogunlukla astlara giiven boyutlar1 ve asta giivenin is sonuclari lizerindeki etkilerini
incelendigi dikkat cekmektedir. Yoneticiye giivenin ve meslektasa giivenin etkilerine
cok fazla odaklamilmamustir. Oysa, yOneticiye giivenin ve meslektasa giiven
konularmin da pozitif is sonuglari ile iliskili olabildigi g6z 6niinde bulundurulmalidir.
Ciinkii, bir yonetici, ¢alisanin1 bigimsel kurallar ve prosediirler vasitasiyla kontrol
ederek yonetmek yerine karsilikli giivene dayali bir ortam olusturmak suretiyle,
onemli bir konu tizerinde ¢alisanin karar almasina izin vererek risk alabilir (Mayer et
al., 1995). Bunun yaninda, bi¢imsel bir kontrol mekanizmasi olusturmak ve siirdiirmek
islevsel bigimlerde etkiliyken, ag bigimlerindeki (6rn; meslektaslar) hiyerarsik
iliskilerde (6rn; Hastanelerdeki birimler arasinda) giiven olusturmak ve siirdiirmek bu
bigimdeki risklerin tistesinden gelmek igin gereklidir (Creed ve Miles, 1996; Bijlsima,
2003). Giiven, diger insanlarin ve gruplarin  giivenilirliginin  biligsel
degerlendirmelerinden gelisir (Jones and George, 1998; Lewis and Weigert, 1985) ve
cogunlukla, diger tiim yoOnetim rollerinin ve c¢alisanlar arasindaki olumlu
etkilesimlerin, giivenin basarisina bagli oldugu sdylenebilir (Carr, 1991). Ornegin; bir
organizasyon iginde ¢alisan iiyeler arasinda giivene dayali bir iliskinin gelistirilmesi,
calisma ekiplerinin basarisinin bir belirleyicisi olarak kabul edilmektedir (Ladebo,
2006). Diger yandan, giiven, bir iliskide risk almaya yol acar ve risk almanin sekli
duruma gore degisir (Mayer et al., 1995). Ayn1 zamanda; giiven "kisilerarasi iligskilerde
elde edilecek cikarlarin hesaba katilmasi, kisilerarasi baglanma ve 6zdeslesmeye

dayal1 duygusal bir tepkiye kadar" bir¢ok acidan farkli iliskilerde farkli bi¢imler alir
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(Rousseau et al., 1998). Bu kapsamda degerlendirildiginde, olumlu ruh halleri veya
duygular deneyimlemek, kisinin bagkalar1 hakkinda daha olumlu algilara sahip
olmasina ve "hayata pembe gozliiklerle bakmasina" yol agabilir ve bu durum da baska
bir kisiye daha fazla giiven deneyimi yasamasina neden olabilir (Jones and George,
1998). Ayrica, galisanlar ne kadar tatmin olurlarsa yoneticilerine o kadar giivenirler
(Ellis and Shockley-Zalabak, 2001; Judeh, 2012). Buna gore, gilivenilen taraf igin
giivenin net bir sekilde anlagilmasi, ¢esitli degiskenlerin giivenilirlik algilarini nasil
etkiledigini anlamay1r da gerektirir (Mayer et al., 1995). Ciinkii; calisanlar,
yoneticilerine giivendigi halde, kendilerini giivende hissetmiyorlarsa (yonetici
calisanina glivenmiyorsa), iyi niyetlerinin karsilik bulmadigini diisiinebilirler ve bu
nedenle karsiliklilik (miibadele) normuna gore yiiksek miktarda enerji ve ¢aba
harcama konusunda isteksiz olabilirler (Kim et al., 2016). Bunun yaninda, kat1 bir
kurumsal kontrol sistemi, gliven gelisimini engelleyebilir, ¢linkii giivenilen kisinin
eylemleri, giivenilirlik belirtilerinden ziyade bu kontrole verilen yanitlar olarak

yorumlanabilir (Mayer et al., 1995).

Giiven algisinin olumlu etki ve sonuglar1 oldugu gibi, giiven algis1 eksikliginin
etki ve sonuglarindan da bahsetmek yerinde olacaktir. Ornegin, calisanlarin kendi
aralarinda veya yoneticilerine yonelik, sozlii olarak birbirlerine giivenmediklerini ilan
etmeleri (bildirmeleri) nasil ki, olumsuzluklara ve hatta catigmaya kadar gidebilecek
bir siireci baglatabilecek ise, bunun sozle degil de algilar yoluyla davraniglara
yansimast da ayni derecede sonuglar ortaya ¢ikarabilecektir. Bununla birlikte, giivenin
olmadig1 bir ortamda, insanlar kendilerini korumak i¢in ¢ok biiyiik miktarda enerji
harcamak zorunda kalabilir (Mishra and Morrissey, 1990). Ayrica, olumsuz ruh halleri
ve duygular ise, kisiler arasindaki etkilesimlerde sorunlara yol acgabilir, olumsuz bir
tavir ortaya ¢ikarabilir ve bireyin baskalarin1 gercekte oldugundan daha az giivenilir
olarak algilamasina neden olabilir (Jones and George, 1998). Bu baglamda, 6rgiitlerde
olumsuz ast-iist iliskisi, ya da ¢alisanlarin kendi aralarindaki iletisim gatismasi veya
uyumsuzluklar baz1 durumlarda bireysel ve orgiitsel gelisime olumsuz etki yapabilir
(Nyhan, 2000). Soyle ki, is ortaminda kisiler arasindaki giliven (ast-iist-meslektas)
iligkileri giiglii olmadig1 i¢in giivensizlik hissi olusur ise, bu durum zamanla yoneticiyi,
ast1 veya meslektas1 karsilikli olarak yipratmaya, giiciinii zayiflatmaya ve geri plana
itmeye yonlendirerek, bu nedenle calisanlarin i¢inde bulundugu organizasyonun

enerjisini, performansini ve etkisini azaltabilir. Laschinger and Finegan (2005)’a gore
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calisma ortaminda algilanan gliven ve saygi eksikligi, hem organizasyon hem de
calisanlar lizerinde zararl etkilere sahiptir. Bu durumda, 6rgiitiin gizli giicleri arasinda
sayilabilecek giivenin, zaman i¢inde degisime ugrayarak giivensizlige evrilmesi is
iliskilerinde yikic1 etkilere neden olabilir. Ozellikle, kisiler arasinda algilanan
giivensizlik nedeniyle bir is ortaminda is ve calisma huzuru bozulabilir. Ayni
zamanda, yoneticiye giivenememe durumunda, ¢alisanin yoneticiye olan mutlak itaat

(absolute obedience) davranisi da olumsuz yonde degisebilir.

Orgiit kiiltiirii ve degerleri, orgiit icin neyin énemli olduguna ve rgiitiin nasil
olduguna iligkin temel inanglarmi yansitir (Elangovan and Shapiro, 1998).
Dolayisiyla, orgiit kiiltiiriiniin, bir 6rgiit igindeki tiim is ve islemlerin basarimlari i¢in
kritik bir unsur ve anahtar role sahip bir kavram oldugu sdylenebilir. Bu diisiinceden
hareketle, orgiit kiiltiirii cogunlukla o6rgiitsel davranislar1 etkileyen énemli bir unsur
olarak incelenmektedir. “Gii¢lii” bir kiiltiire sahip organizasyonlar, daha yiiksek
diizeyde kisi-organizasyon uyumu, baglilik, yenilige aciklik, finansal performans ve
rekabet avantaji gibi i¢e doniik ve disa doniik firma performansindan yararlanmalari
muhtemeldir (Polychroniou and Trivellas, 2018). Bu baglamda, bir organizasyon,
organizasyon i¢inde giiglii bir orglit kiltiiri gelistirmek suretiyle, calisanlarin
davraniglar1 ile oOrgiitsel normlara, temel degerlere ve hedeflerle uyumlu hale
getirebilecek sekilde ve calisanlarin davranislarini olumlu yonde degistirebilecek bilgi
ve becerileri paylasabilir, edinebilir ve olusturabilir (Potnuru et al., 2019). Bu nedenle,
calisanlarin orgiit kiltiirii tarafindan desteklenen temel bir de§er olmasi gereken
giivene dayali iliskilere 6nem vermeleri hem kendileri hem de i¢inde bulunduklari
orgiit igin faydali olacaktir (Ladebo, 2006). Buna gore, orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin
bireysel ve oOrgiitsel basarilara imkan saglayacak bir giiven ortaminina zemin
hazirlayan Ozellikleri yansitmalidir (Higginson and Waxler, 1989). Ayrica, bir
organizasyonun kiltiirii seffafliga, 6grenmeye ve ¢alisanlarin katkisina yonelik oldugu
oOlglide, giiclendirmeyi kolaylastiran g¢evresel bir baglam saglamalidir (Sparrowe,
1994).

5.2 Arastirmanin Kisitlar:

Diger arastirmalarda oldugu gibi, bu ¢calismada da bazi kisitlar mevcuttur.
Soyle ki;
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Oncelikle, toplum ve dolayisiyla orgiitler siirekli olarak kendilerini
yenilediklerinden, orgiitsel davranisi incelemek i¢in tiim baglamlarda gecerli olan
evrensel bir paradigma veya teori heniiz yoktur (Marcoulides and Heck, 1993). Bu
nedenle, her ne kadar is yasamindaki, giliven, kiiltiir ve psikolojik giiclendirme algis1
gibi olgular1 ve kavramlar1 akademik terimlerle agiklamak miimkiin olsa bile; bunlar
gercek yasamda uygulanabilir bir zeminde tartisabilmek ve daha giivenilir bir sonuca
ulagsmak icin, bunlara iliskin agiklamalarin daha detayli olacak sekilde

gerekgelendirilmeleri gereckmektedir. Buna gore;

- Belirli bir nitelige sahip kiiltiirel unsurlarin ve bunlarin kendine has
yapilandirilmis sekillerinin organizasyondan organizasyona ve hatta organizasyon
icindeki birimlerde dahi farklilik gdstermesi ve boylece her birinin kendine 6zgii
kiiltiirtinii olusturmus olmasi nedeniyle; bu durumda genel tipolojilerin sinirli bir
degere sahip oldugu g6z Oniinde bulunduruldugunda orgiit kiltiri ile ilgili
aragtirmalarda anket araglar1 uygun olmayabilir (Schein, 1990; Sparrowe, 1994).

- Bazi calismalar orgiitsel biiyiikliik, idari hiyerarsinin karmasiklig1 veya kontrol
mekanizmalarmin  varligi gibi yapi/siire¢  degiskenlerinden bazilarmin idari
uygulamalar, calisanlarin tutumlar ve iiretkenlik seviyeleri ile baglantili veya i¢ ice
gegmis olabilecegini 6ne siirmektedir (Marcoulides and Heck, 1993).

- Bu kapsamda degerlendirildiginde; c¢alismamizin o6rneklemi olan saglik
sektorli (hastaneler), bireysel, oOrgiitsel ve toplumsal bilesenleri olan faktorlerin
karmasik sistemlerden ve politikasi, kiiltiirii, orgiitleri ve reform ortami birbirinden
farkli yapilardan olusmaktadir (Havold Jon, 2019). Bu durum, arastirma kapsamindaki
degiskenler arasi neden-sonug iligkilerinin yorumlanmasini zorlastirabilir ve bu
nedenle arastirma sonuglarinin genellestirilmesinin sinirli olacagi ile ilgili tartigmalari
ortaya c¢ikarabilir. Bunun yani sira, kiiltiir kavraminin soyut dogasi goz Oniine
alindiginda, kiltiirii iceren arastirmalarin ¢ogu kiiltliriin tanimlanmasinda sinirh
kalmaktadir (Goodman et al., 2001; Sallee and Flaherty, 2003). Dolayisiyla, kiiltiiriin
farkli aragtirma alanlardaki kapsami, igerigi ve anlami da farkli oldugu i¢in; su ana
kadar, herkes tarafindan kabul goren genel bir orgiit kiiltiirii taniminin olugmadigi
sOylenebilir (Sallee and Flaherty, 2003).

- Ayrica, kurum kiiltiirii; ¢alisanlarin, bireysel ve kurumsal menfaatlerine iliskin
"kurumsal kimligi" kabul etmelerini saglayacak bir giiven ortamini yansitmalidir

(Higginson and Waxler, 1989).
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- Fakat, yapisal veya kiiltiirel organizasyon baglamindaki bir kurumsal kimlik
degisikliginin algilanabilir ya da kabul edilebilir hale getirilecek sekilde bir ortamin
olusmasi yillar alabilir (van Dierendonck and Dijkstra, 2012). Bu nedenle, orgiit
kiltliriiniin gliven veya diger degiskenler ile etkilesiminin "kisa vadeli bir siireye bagh
kalinarak" arastirilmasi, 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi bu baglamda bazi kisitlar
ortaya ¢ikarabilmektedir (Boudrias et al., 2014).

- Diger yandan, kiiltiir bir grup veya topluluk i¢inde paylasilan bir olgudur ve
yerlesik dogas1 geregi dlgiilmesi zordur (Shadur et al., 1999).

- Ilgili iteratiirde kiiltiir ve etkinlik arasindaki iliski nispeten iyi kurulmus
olmasina ragmen, bu iligkinin “nasil” ve “neden” var oldugu yeterince ele alinmamigtir
(Gregory et al., 2009).

- Bu nedenle, kiiltiiriin 6rgiitsel bir degisken olarak 6nemi konusu arastirmacilar
arasinda kabul goriilmesine ragmen, bu degiskenin tanimi1 ve dl¢limii konusunda halen
fikir birligi olusmamistir (Deshpande and Webster, 1989). Ornegin; Denison (1984, s.
18)’a gore, giiglii bir kiltiirde, "gesitlilik eksikligi ... kurulusun c¢evredeki
degisikliklere uyum saglama yetenegini sinirlar (Serensen, 2002). Diger

arastirmacilara gore ise durum bdyle olmayabilir.

Ozetle, 6rgiit kiiltiirii, cok boyutlu ve karmasik kavramdir. Son zamanlarda, hizl
degisimlerle birlikte ortaya ¢ikan gelismeler ile orgiitlerin de kiiltiirlerinde de degisime
neden olmaktadir. Bu gelismeler ve degisimler nedeniyle Orgiit kiiltiirlerinin
etkilerinin ve sonuglarini incelemek zorlasmistir. Dolayisiyla, orgiit kiiltiiriniin
etkilesimi ve etkileri oldukca karmasik oldugu i¢in, organizasyon i¢inde kiiltiire ait
diger boyutlarin ve uzantilarin nedensel iliskilerini anlamak icin ¢ok daha fazla

aragtirmaya ihtiya¢ bulunmaktadir (Gordon and DiTomaso, 1992).

Diger yandan, akademisyenler arasinda, giiclendirmenin ne oldugu veya nasil
tanimlanacagi konusunda heniiz ortak bir goriis olusmadigi i¢in, (Seibert et al, 2011);
bazilar1 gli¢lendirmeyi, “Bir eylem (birini giiglendiren); bazilari ise, "bir siire¢"; veya
"psikolojik bir durum” olarak ifade etmektedir (Menon, 2001; Mitchell, 2016).
Psikolojik giliglendirme kavrami konusundaki oncii arastirmalar1 nedeniyle literatiirde
Oonemli bir yeri olan Spreitzer (1996), “is birimi diizeyindeki sosyal yapinin,
nihayetinde giiclendirmeyi anlamada en agiklayici giicli saglayabilecegini” (s. 501)

iddia etmistir (Koberg et al., 1999).
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- Bunlarin yani sira, psikolojik giiclendirme, farkli insanlar i¢in farkli bigimler
alabildigi i¢in (Rappaport, 1984; Zimmerman, 1990) ve bu kavramin temel bilesenleri
olan '"yas, sosyoekonomik durum ve cinsiyet unsurlar1" g¢esitli sekillerde
farklilasabildigi i¢in, kisilerin karakterleri psikolojik giiclendirmenin algisim
etkileyebilir (Zimmerman, 1995). (Ornegin baz1 ¢alisanlar giiglendirilmeyi ret etme
egiliminde! olabilir veya giiclendirme uygulamalarina inanmadig1 vs gerekgeler ile
kendilerinin gii¢lendirilmelerine istekli olmayabilir). Bu baglamda, orgiitsel davranis
alani ile iligkili disiplinlerde giiglendirmenin tanimlanmasi veya ol¢iilmesi zor oldugu
icin, bu durum calisanlarin giiclendirilmesinin nasil kavramsallastirilacagi konusunu
karmasik hale getirmektedir (Mitchell, 2016).

- Psikolojik giiclendirme ile ilgili diger bir kisit ise, psikolojik gili¢glendirmenin
statik bir 6zellige sahip olmadigi; zaman i¢inde dalgali bir seyir gosterebilen, duruma
ve kosullara gore degisebilen dinamik bir degisken oldugudur (Zimmerman, 1995).
Bu durum, mevcut aragtirmanin sonuglarinin genellenebilirligini sinirlamaktadir.

- Ayrica, bir yoneticinin direktifleri ve kontrolleri altinda "alt kademede"
calisanlar tarafindan, gii¢lendirilme istek ve algilarina (ki bu da onlar1 “sorumluluk
duygusu” ile hareket etmeye tesvik eder) daha fazla deger verebilecek iken;
yoneticileri olmayan veya yakindan kontrol ile yonetilmeyi gerektirmeyen kisilerin ya
da "orta kademe" c¢alisanlarinin gili¢lendirme deneyimine yonelik tepkileri veya

yoOneticiye giiven algilamalari ve istekleri ayn1 olmayabilir (Huang et al., 2010).

Bu nedenlerle, giiglendirme arastirmalarinda kayda deger ilerlemeye ragmen
bir¢ok soru cevapsiz kaldigi i¢in (Spreitzer, 2008); giiclendirmenin dogasi, psikolojik
giiclendirmeye katkida bulunan veya etki eden faktorler ve iligkili sonuglar hakkinda
daha kapsamli bir bakis agis1 gelistirmek igin ek arastirmalarin yapilmasi 6nemlidir

(Sinha et al., 2016).

Bu ¢alismanin sadece saglik sektorii ¢alisanlari iizerinde yiiriitiilmiis olmas1 ve
diger meslek gruplar iizerinde karsilastirma yapilamamis olmasi bu ¢alismanin
sinirhliklarindan biridir. Ileriki calismalarda kavramlarin ayni érneklem grubu igin
ayri ayrt degerlendirilmesi ya da farkli O6rneklem gruplart igin yeniden

degerlendirilmesi faydali olacaktir.

- Orgiitsel davranis literatiiriinde; biirokrasi yaklasimi esasina gore "is ve

islemlerin, agikca belirtilmis kurallar ile yiriitiildigli is ortamlarinda" gayri resmi
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iletisimlerle yapilanlar ve calisanlarin belli olan siireglerin disinda seslerinin
duyulmast veya sorunlara bireysel ¢oziimlerin Onerilmesi c¢ogunlukla hos
karsilanmayabilir. Carnevale (1988), biirokrasi ile giivenin uyumlu olmadigini ¢iinkii
biirokratik yapilarda belirli davranislarin kabul edilebilir oldugu, ¢alisanlarin kuruma
riayet etmesinin beklendigi ve yavas yavas calisanlar arasi duygusal baglarin bile
olumsuz etkilendigini savunmaktadir (Carnevale, 1988; islamoglu et al., 2007) . Bu
kapsamda degerlendirildiginde, saglik calisanlarinin (hemsireler) yoneticilerine ve
meslektaslarina yonelik giiven algilarinin moderator degisken olma o6zelligi incelenen
bu c¢aligmamizdaki bazi verilerin biirokratik prosediirlerin bulundugu kamu
hastanelerden elde edilmis olmasi da, ¢alismamizin 6nemli kisitlarindan birisidir.

- Saglik sektoriiniin bir unsuru olan hastaneler, bu organizasyonlarda bir araya
getirilen organizasyon iyelerinin bir araya getirilme gayeleri veya bu
organizasyonlarin blinyesindeki ¢alisanlar i¢in gerekli olan g¢esitli egitim, deneyim ve
sorumluluklar bakimindan diger organizasyon tiirlerinden daha da farklidir (Ray et al.,
2010). Bu nedenle, saglik sektoriinden elde edilen veriler dogrultusunda
degerlendirmeler yapilacagi zaman, ulasilan sonuglarin genellenebilirligi sinirh
kalabilmektedir. Dolayisiyla, mevcut sonuglara gore, daha genel degerlendirmelerin
yapilmasi zorlagmaktadir.

- Ayrica, bu calisma saglik sektorii calisanlart iizerinde ylriitiilmiis olsa da,
orneklemdeki her bir katilimciya ulasmanin zorlugu g6z 6niinde bulundurularak, kirsal
kesimde ya da tasra bolgelerindeki saglik calisanlari ve farkli cografi bolgeler ve
kiltiirlerde calisan saglikcilar bu calismanin 6rnekleminde yer almamistir ve bu durum
da ¢alismanin smirliliklarindan bir digeridir.

- Bu aragtirmanin yiiriitiildiigli zaman stireci i¢inde, yapilan miilakat ile
gozlemsel degerlendirmelere ve incelenen literatiire gore; Tiirkiye’deki saglik
kurumlarinda ¢alisanlarin, ozellikle de hemsirelerin rol belirsizliginin ve rol

catismasinin diger iilkelere gore daha fazla oldugu soylenebilir.

Ornegin; hemsirelik uygulamalarinda, bir hemsirenin ydneticisi, duruma gére;
genellikle sorumlu hemsire, bazen hastane miidiirii, bazen de  bashekim
olabilmektedir. Baz1 durumlarda, doktorlar da hemsirelere direktif verebilmektedir.
Fakat, burada emir komuta zinciri ve roller ¢ok belirgin degildir. Bu durum orgiit
bireyleri arasinda paylasilan orglitsel vizyonun ve misyonun anlasilmasini

zorlastirabilmekte ve uygulamalarda da aksakliklara sebep olabilmektedir.
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Bu kapsamda degerlendirildiginde, belirsizlik ve i¢ ice ge¢mis olan roller
nedeniyle, saglik calisanlarinin giiclendirilme rollerinin nereden
basladigi/baglayacagi, nerede sona erecegi ile ilgili degerlendirmeleri
zorlastirmaktadir. Bu durum, Tirkiye’deki saglik kurumlarinda, hem bireylerarasi
giivenin, hem de psikolojik giiclendirme algisinin 6l¢iimiinii ve gliglendirmenin hangi
unsurlardan dogrudan veya dolayl: etkilendiginin belirlenmesini ve agiklanmasini da

zorlastirabilmektedir.

Bu baglam hakkinda, hastane calisanlarinin yonetsel sorumluluklarinin ve
kontrol alani siirlarinin anlagilir sekilde belirgin hale getirilmesi ile ilgili orgiit ici

uygulamalarda daha fazla katilimci, modern diizenlemeler yapilmasi 6nerilebilir.

Diger yandan, anket yontemi kullanilan bu caligmada, anketlere ait soru
formunda, orneklem olarak segilen organizasyonlardaki calisan/ydnetici sayis1 ve
calisanlarin meslektas olarak gordiikleri ¢alisma arkadaslarinin (meslektaslarinin)
say1s1 veya yoneticilerinin demografik 6zelliklerinin "karsilastirmali olacak sekilde"

bu ¢alismada belirtilmemis olmasi kisitlardan biridir.

- Ayrica, c¢alismadaki  katilimcilarin  yoneticiye  giiven ile  ilgili
algilarinin/cevaplarinin sadece bir yonetici esasina gore degerlendirilmis olmasi
calismanin  diger  kisitlarindan biridir ~ (Fakat, katilimcinin  ¢aligtigi
ortamdaki/birimdeki yOneticinin sayis1 bir kisiden fazla da olabilir).

- En 6nemli husus sudur ki, bu calismadaki katilimcilarin, kisileraras1 giiven
algilarini, iletisimi ve iligkileri etkileyebilecek ge¢mis yasantilari (bilingaltindaki
olaylar vs.) bilinmemektedir. Bunun yani sira, katilimcilarin (hemsirelerin)
yoneticileri ile veya meslektaslari ile ne kadar stire birlikte ¢alistiklari ile ilgili durum
cok belirgin degildir. Bu hususlar da ¢alismanin diger kisitlarin1 olusturmaktadir.

- Diger yandan, bu caligmada, test-tekrar test yonteminin uygulanmamasi da,

caligmanin diger sinirliklarindan biri olarak sayilabilir.

Dolayisiyla, karmagsik yapilar kullanilarak, kisilere veya yoneticilere duyulan
giiven gibi kavramlar iizerine degerlendirmeler yapilirken; sinirli rasyonellik
olabilecegi gbz 6nlinde bulundurularak (rnegin diiriistliigiin glivenilir birey olmadaki
rolii: "kisi diiriist oldugu halde gilivenilmez de olabilir"), birkag tekil belirtiler yerine

bircok karmasik ve baska unsurlara ait ipuglari ile birlikte konunun bir biitiin olarak
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ele alinmasi1 konunun daha iyi anlasilmasina katki saglayabilir (Bijlsma and Koopman,
2003).

Cesitli gliven kaynaklar1 kategorize edildigi zaman, giivenin tek boyutlu bir yap1
olmadig1 ortaya ¢ikmaktadir (Das and Teng, 2001). Ayrica; ilgili literatiire gore,
giivenin Onciilleri ve sonuglari agisindan degerlendirildiginde, yoneticiye giiven ve is
arkadasina (meslektasa) giiven referanslari arasinda farklilik olmadigini séylemek

miimkiindiir (Colquitt, Scott ve LePine, 2007; Wasti et al., 2011).

- Gliven algisinin zaman i¢inde ¢ift yonlii (pozitf/negatif) degisime ugrayabilme
Ozelliginin de olmasi nedeniyle; orgiit i¢indeki siyasi iklimde degisiklikler veya
giivenilen taraftaki kisinin algilama iradesindeki degisiklikler gibi durumsal faktorler,
giivenin ve giivenilirligin yeniden degerlendirilmesine neden olabilir (Mayer et al.,
1995). (Giiven, g¢alisma ortamindaki degismelere, kosullara ve durumlara gore
degisebilme 6zelligine sahip olabilmektedir.)

- Ayrica, arastirmacilar kisisel 6zellikler, kurumsal diizenlemeler ve durumsal
faktorler dahil olmak {izere giivenin bir dizi dnciiliinii belirlemistir (Das and Teng,
2001).

- Dogas1 geregi, degerlendirici bir durumu yansitan "tutumlar" ile insanlarin
diger insanlart ve kuruluslart nasil degerlendirdiginin kilit bir belirleyicisi olan
"degerler" etkilesime girebilir ve zaman iginde birbirini etkileyebilir (Jones and
George, 1998). Bu baglamda; Kisilerin bireysel 6zelliklerindeki heniiz kesfedilememis
ve tanimlanamamis yOnlerini bir biitiin olarak tarif etmenin miimkiin olmadig1 goz
oniinde bulundurdugumuzda ve giiniimiize kadar giiven ve giiven algilar ile 1ilgili
kavramlar hakkinda yapilan galigmalar birlikte degerlendirildiginde, is yasamindaki
iligskilerde giiven algisinin kesin oldugu veya giivenin siirekli olacagi iddiasinda
bulunmak yanilgiya neden olabilir. Dolayisiyla, orgiit i¢inde kisilerarast giiven
iliskilerinde risk almada az veya ¢ok yanilma pay1 olabilecegi hususu g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Ornegin: is ortaminda, kisilerin kiskanglik veya ego duygular,
yoneticiye ve meslektasa giiven duygusunu gercek anlamda yansitmasina ve objektif
degerlendirmelere engel olabilir. Bu nedenle, kisinin kendi i¢inde gliven (yaklasma)
ve giivensizlik (kaginma) baglaminda kiskanclik duygusu, hem yoneticilerin hem de
calisanlarin kendi aralarinda meslektaslarinin is ve eylemlerini sabote etme

davranigina yonelebilir.
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- Bu baglamda, 6rgiit icindeki giiven iliskileri degerlendirilirken, giivenin birgok
kurumsal degerden sadece biri oldugu gergegi goz dniinde bulundurulmalidir (Bugdol,
2018). Buna gére, giivenin bir takim kavramsallastirmalar1 mevcut olsa da (Ornegin:
Mayer and et al. (1995), Rousseau et al. (1998)); su anda, bunlardan hangisinin
psikometrik nitelikleri agisindan en iyisi oldugu konusunda heniiz kesinlesmis bir fikir
birligi yoktur (Tzafrir and Dolan, 2004).

- Ayrica, hem nicel hem de anlat1 incelemeleri (Colquitt ve digerleri, 2007; Dirks
ve Ferrin, 2001, 2002), giiven ile ¢esitli performans gostergeleri arasindaki iligkilerde
Olclilemeyen moderatorler Oneren Onemli tutarsizliklara isaret ederken, bazi
calismalarda anlamli bir iliski bulamamaktadir (Korsgaard et al., 2008).

- Giivenin belirli bir sinir1 (limit) olugu i¢in; bazi durumlarda hem ¢aligant hem
de yoneticiyi koruyan sistem ve politikalarin gelistirilmesine ihtiya¢ duyulabilir
(Geroy et al., 1998).

- Ozellikle, son zamanlarda yapilan c¢alismalarda, bireylerin davranislarinin ve
performansinin giivenmekten nasil etkilendigine odaklanmis olsa da, davranis ve
performansin giivenilmekten etkilenip etkilenmedigini ve nasil etkilendigi konusu
heniiz tam olarak tarif edilemedigi soylenebilir (Salamon and Robinson, 2008). Bu
baglamda, kurumsal ortamlarda giivenin etkilerini daha iyi anlamak icin ek
arastirmalara ihtiya¢ vardir (Guinot et al., 2014). Ozellikle, is arkadaslar1 arasinda ve
calisma gruplart icinde oldugu gibi hiyerarsik olmayan iligkiler ile ilgili giiven

konusundaki kapsamli ¢alismalar sinirhidir (Korsgaard et al., 2008).
5.3 Gelecek Cahsmalar icin Oneriler

Bu calismanin amaci, psikolojik gliclendirme algilari1 ve uygulamalarini
etkileyebilecek bazi baglamsal unsurlarin (yOneticiye ve meslektasa giiven; orgiit
kiltiirii) belirlenmesi suretiyle, gelecek arastirmalara rehberlik edebilecek bir model
ve bazi onermeler gelistirmektir. Bu kapsamda, her ne kadar i yasamindaki, giiven,
kiiltiir ve psikolojik giiclendirme algisi gibi olgular1 ve kavramlar1 akademik terimlerle
aciklamak miimkiin olsa bile; bunlar ger¢ek yasamda uygulanabilir bir zeminde
tartisabilmek ve daha giivenilir bir sonuca ulagsmak i¢in, bu degiskenlere iliskin
aciklamalarin daha detayli olacak sekilde gerekcelendirilmeleri gerekmektedir. Bu
sebeple aragtirmacilarin, bu kavramlarin mahiyetini agiklayici ve daha genis ¢erceveli

caligmalara ihtiyact olacaktir.
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Buna gore;

- Calisanlarin psikolojik gliclendirme g¢abalar1 Orgiitiin ¢alisma tarzina bagl
olarak modern calisma tarzin1 benimseme-mis bazi organizasyonlarin ydneticileri
acisindan Onyargiya neden olabilir. Bu cabalar ¢alisanlarin disiplinsizlikleri olarak
algilanabilir. Bu nedenle, arastirmanin 6rneklemi belirlenirken geleneksel c¢alisma
tarzint benimsemis organizasyonlar ile modern c¢alisma tarzini benimsemis
organizasyonlarin karsilastirilabilir bigimde arastirilmasi faydali olacaktir.

- Her ne kadar bu calismada, oOrgiitlerin kiiltiirel yonden i¢ karakteristik
Ozelliklerini yansittig1 belirtilen katilm ve orgiit i¢i uyum Kkiiltiirii ile psikolojik
giiclendirme arasindaki iliskide yoneticive ve/veya meslektasa giivenin moderator
roliiniin oldugu bakimindan desteklenen hipotezler (H3b, H1c, H3c, H4c) kapsaminda
istatistiksel olarak anlamli goriiliiyor olsa da; gelecekteki caligmalarda, buradaki
arastirma modeli esas alinmak suretiyle, literatiirde diger akademisyenler tarafindan
Onerilen Orgiit kiiltirii tlirleri ve bu kiiltiirlerin alt boyutlarini, hem psikolojik
giiclendirme ile etkilesimini hem de psikolojik giiclendirmenin alt boyutlar1 ile
iligkilerinin/etkilesimlerinin de kapsamli sekilde incelenmesi ve bu baglamda,
yOneticiye giiven ile meslektasa giivenin bu degiskenler ile etkilesiminin olup

olamayacaginin arastirilmasi faydali olacaktir.
Orgiit kiiltiirii baglaminda éneriler:

- Bu ¢aligmada onerdigimiz model baglaminda, gelecek ¢aligmalarda orgiit
kiiltiiriiniin yan1 sira, hastanelerde uygulanan kalite sistemleri ve oOrgiitsel giiven
boyutlarinin psikolojik giiclendirme algisi ile etkilesim etkisinin incelenmesi de

faydali olabilir.

- Ayrica, gelecek calismalarda, licret sisteminin, yoneticiye ve meslektasa giiven
algist ile etkilesiminin buradaki calismamizin arastirma modeli baglamda birlikte

incelenmesinin faydali olacagi degerlendirilmektedir.

- Bununla birlikte, gelecek ¢alismalarda, "orgiit kiiltiirli ve giiven" in yani sira,
is hayatin1 ilgilendiren "yasal mevzuatin organizasyonlarda uygulanma bigimleri ve
hizmet i¢i egitimlerin", birlikte giiclendirme ile etkilesiminin belirlenmesi amaciyla,
bu calismadaki model veya benzer modeller baglaminda konunun ¢ok boyutlu olarak

arastirmasi onerilmektedir.
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- Bu calismadaki aragtirma modeli baglaminda; farkli kurumlarda veya farkl
tilkelerin saglik sektoriindeki 6zel ve kamu hastanelerinde orgiit kiiltiirii, orgiitsel
giiven ve psikolojik giiclendirme degiskenlerinin birbirleriyle etkilesimine iliskin

caligmalarin yapilmasi onerilmektedir.

- Ayrica, bu degiskenlerin, is 6zellikleri teorisi baglaminda; servis kalitesine
(SERVQUAL) etkisinin de farkli iilkelerin yerel ve yabanci kurumsal kiiltiirleri i¢in
ya da iilkelerin kamu ve 0Ozel hastaneleri i¢in de karsilagtirmali olarak gelecek

calismalarda incelenmesinin literatiire katki saglayacagi degerlendirilmektedir.

- Gelecek arastirmalarda, ilgili literatiirde, orgiitsel giivenin alt boyutlar1 olan
"asta glivenin ve Orgiite giivenin" de buradaki c¢aligmanin aragtirma modeli
baglaminda, incelenmesi oOrgiitsel glivenin alt boyutlarinin anlasilmasimna katki

saglayabilecektir.

- Bunun yanu sira, orgiitsel giivenin bir biitlin olarak ya da orgiitesl giivenin alt
boyutlarmin  (1-yOneticiye; 2-meslektasa; 3-asta; 4-orgiite giliven) da psikolojik
giiclendirme ya da orgiit kiiltiirii ile “acik innovasyon; Endiistri 4.0 uygulamalar1”
arasindaki iliskide etkilesim etkisinin veya bu baglamda giivenin ara degisken
etkisinin olup olmayacagmin gelecekte incelenmesinin, orglitsel giivenin etkilerinin

farkli agilardan Gl¢iilmesine katki saglayabilecegi degerlendirilmektedir.

- Ayrica, son zamanlarda esnek c¢aligma uygulamalarmma gecen ve bu
uygulamalar1 benimseyen oOrgiitlerdeki oOrgilit kiiltiirii modelleri ve psikolojik
giiclendirme baglaminda; vekalet ve/veya sosyal miibadele teorisi kapsaminda “hem
yoneticilerin hem de calisanlarin giiven algilarinin” esas alinarak; bu uygulamalar
sirasinda ise yonelik sorumlulugun yerine getirilmesi ile yetkinin kullanilmasinin nasil
etkilendiginin ve bu uygulamalarin performansa etkilerinin olup olmayacaginin
karsilastirilmali olacak sekilde incelenmesi ve varsa farkliliklarinin nedenlerinin

aciklanmasi ilgili literatiire katki saglayabilir.
Giiven baglaminda Oneriler:

Diger yandan, insan davraniglarinin yonetilmesi ve yonlendirilmesinde giivenin
onemli oldugu konusunda akademisyenler arasinda ¢cogunlukla fikir birligi olmasina

ragmen, kavramin uygun bir tanimi tizerinde ortak goériis heniiz olusmamistir (Tan and
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Tan, 2000). Buna gore; iginde bulundugumuz donemin siirekli degisen g¢aligsma
kosullart goz Oniinde bulunduruldugunda, giivenilir davraniglarin neler oldugu ve
giivenin nasil saglanabilecegi; kisilerin giiveninin nasil kazanilacagi, glivenilmek igin
sergilenmesi gereken davraniglarin neler oldugu, ne yapilmasi gerektigi konularina
daha fazla 6ncelik verilmesi gerektigi sOylenebilir. Buna gore, giiveni zedeleyen veya
arttiran kritik unsurlarin ¢ok boyutlu incelenerek, giivenin artmasini saglayan
faktorlerin arastirilmasi ve bu dogrultuda orgiit icinde giivenilir davranislara zemin
hazirlayabilecek kosullarin olusturulmasinin, orgiitlerin basaris1 ve siirekliligi i¢in
onemli oldugundan bahsetmek miimkiindiir. Bu nedenle, ¢ok sayida arastirma
giivenin, orgiitler ve organizasyonlarin iiyeleri icin 6nemli faydalari oldugu konusunda
hemfikir gibi goriinse de, glivenin bu faydalarini ortaya ¢ikisini yansitabilecek farkli
yollar1 incelemek gereklidir (Guinot et al., 2014). Bu kapsamda degerlendirildiginde,
giiven son derece karmasik ve dinamik bir olgu oldugu i¢in (Ergeneli et al., 2007),
gelecekteki calismalar hakkinda; is yasaminda kisiler arasi1 giiveni etkileyen, heniiz
Olciilmemis faktorler ile glivene zemin hazirlayan 6nemli unsurlar ve giivenin
sonuclar1 ile 1ilgili golgede kalan diger unsurlarin belirlenmesine yonelik bazi

Onerilerde bulunulabilir.

Buna gore, 6zelde yoneticiye veya meslektasa giiven ve genelde ise orgiitsel
giiven ile ilgili kavramlarin farkli acilardan degerlendirilebilmesi ve daha iyi

anlasilabilmesi amaciyla gelecekteki ¢alismalarda;

- Bu c¢alismadaki karmasik ve soyut kavramlarin oOl¢iilmelerinin gilicliigii
nedeniyle, her ne kadar mevcut ¢alismanin verileri, yoneticiye ve meslektasa giiven
algis1 kavramini tam bir giiven algis1 olugsmus olabilecegine dayanilarak incelenmis
olsa da, bu arastirmanin sonuglar1 goz oniinde tutularak, gelecekteki arastirmalarda,
giiven algisin1 ¢cok yonlii ve tam olarak yansitabilecek bagka Olgiim teknikleri
kullanilmas1 ve giiven algisini 6lgen 6lceklerinin bu teknikler ile desteklenmesi faydali
olacaktir.

- Bucalismada, her ne kadar hem katilim kiiltiirii hem de 6rgiit i¢i uyum kiiltiirii
ile psikolojik giiclendirme arasindaki iligskide, yoneticiye ve/veya meslektasa giivenin
moderator rolii istatistiksel olarak anlamli ¢ikmis olsa da, genis ¢ercevede oOrgiit
kiltiiriine ve psikolojik giliclendirme algisina etki eden; bu degiskenler arasindaki

iliskinin giiclinii etkileyen ve simdiye kadar dl¢iilmemis baska 6nemli degiskenlerin
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de (6rnegin, bireyler arasindaki kiskanglik duygulari ve ego vs.) degerlendirilmesinin
faydali olacag: disiiniilmektedir. Bu baglamda, ileriki aragtirmalarda yoneticiye ve
meslektasa giiven algisinin etkilerine ilave olarak; giivene benzer baska degiskenlerin
orgit kiiltiirti ile etkilesiminin degerlendirilmesi ve psikolojik giiclendirme algisina
olasi etkilerinin arastirilmasinin faydali olacagi degerlendirilmektedir.

- Olumsuz ruh halleri ve duygular, kisiler arasindaki etkilesimlerde sorunlara yol
acabilir, olumsuz bir tavir ortaya ¢ikarabilir ve bireyin bagkalarini gercekte
oldugundan daha az giivenilir olarak algilamasina neden olabilmektedir (Jones and
George, 1998). Bu kapsamda degerlendirildiginde; insanin dogasinda ¢ogunlukla var
olan kiskanclik ve ego duygusu da, is ortamindaki bazi kisilerin kii¢iik disiiriicii veya
ayrimcit  davraniglara maruz kalmasinin  ve bagka tiir saldirganliklarla
cezalandirilmasinin 6nemli bir nedeni veya yoneticilerin yonetim tarzina ya da is
yerindeki meslektaglarin kendi aralarindaki iletisimlerine iliskin genel bir olumsuz
degerlendirmenin nedeni olabilir (Einarsen, 1999). Dolayisiyla, is ortamindaki
iletisimde, kiskanglik duygusu, meslektasa veya yoneticiye yonelik olasi giliven
duygusunu koreltebilir veya bu duygunun gergek anlamda yansitilmasina engel
olabildigi sdylenebilir. Bu baglamda, isyerlerinde calisanlar arasindaki kiskanclik, ego
ve bencillik duygusu ile giiven ve orgiit kiiltiirii arasindaki iliskinin kapsamli sekilde
arastirilmas1 ve bunun g¢alisanlarin psikolojik giiclendirme algilar ile etkilesiminin
etkisinin incelenmesi, kisiler arasindaki glivenin performans gostergelerine etkilerinin
daha iyi anlagilmasi igin faydali olacag1 degerlendirilmektedir..

- Ayrica, her ne kadar, bosanmis veya hi¢ evlenmemis kisiler ile evli kisilerin
veya "travmatik olay(lar)la karsilagsanlarin", giiven algilarinin farkli olabilecegi
hususunun (Ornegin, anket calismasinda bosanmis secenegini isaretleyen bir kisim
katilimcilarin anket sorularina, evli veya bekar olanlara gore daha net ve kararl
cevaplar verdikleri diisiiniilmektedir), gbézlemsel olarak degerlendirilmesi miimkiin
gorilse de, bu baglamlar ile ilgili (giiven ve psikolojik gli¢clendirmenin farkli boyutlar1)
daha detayli arastirmalarin yapilmasi ve evli, bosanmis ile bekar bireyler arasinda veya
travmatik olay(lar) yasayanlar ile bununla karsilasmamis olanlarin giiven algilarinda
farklilik olup olmadigi, bu durumun, bireylerin giiven algilarina, performans
gostergelerine, giiclendirilmelerine, sorumluluklarini yerine getirme bigimlerine nasil
yansityacagr ile ilgili bilimsel c¢aligmalarin yapilmasi, kisileraras1 glivenin

anlasilmasina katki saglayabilir.
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- Bununla birlikte, gelecek calismalarda, Tiirkiye'de; bolgeler, iller vs arasinda
sosyoekonomik yonden farkliliklar olabilecegi hususlar1 goz 6niinde bulundurularak;
sosyal yapilar1 farkli olan bolgelerdeki saglik orgiitlerinde de, bu aragtirmanin modeli
baglaminda daha genis kapsamli ¢alismalarin yapilmasi, saglik sektoriinde yoneticiye
giivenin, orgiit kiiltiiriiniin ve psikolojik giiclendirme algilarinin etkilerini anlamaya
yardimci olabilecek faydali veriler saglayabilir.

- Ayrica, gelecek aragtirmalarda, farkli 6rgiit kiiltiirii modelleri tizerinden, gliven
algis1 temelinde, yoneticiye giliven algisinin veya meslektasa giliven algilarinin
moderator etkilerinin incelenmesi faydali olacaktir. Farkli kiiltiirel 6zellikleri olan
organizasyonlardaki kisilerarasi glivenin ve psikolojik giiclendirme algis1 boyutlarii
ilgilendiren kavramlarin kiiltiirel iletisim ve etkilesimler acgisindan incelenmesi de
onerilen bir diger konudur. Ozellikle, gelecekteki arastirmalarin gii¢ farklar
bakimindan mesafesi yiiksek olan orgiit kiiltiirleri ve gii¢ farklari bakimindan mesafesi
diisiik olan orgiit kiiltiirleri ile ilgili aragtirmalara odaklanmalar1 ve kisiler arasi
giivenin bu baglamda etkilerinin karsilagtirmali bicimde arastirilmasinin literatiire

katki saglayacag diistiniilmektedir.

lgili literatiire gore, ydneticiye duyulan giivenin yam sira ¢alisma arkadaslarina
(meslektas) da glivenin is ortaminda kritik ve kilit bir rolii bulunmaktadir. Buna gore,
kisi bir organizasyonda birlikte calistifi ¢alisma arkadaslarinin (meslektaslarinin)
degerlerinin inang¢larinin ve davranislarinin kendisi i¢in 6nemli ve anlamli olmasini
bekleyebilir. Ayn1 zamanda; eger kisi, ¢alistig1 is yerindeki hem isi ile hem de birlikte
calistig1 calisma arkadas1 (meslektasi) ile ilgili degerleri ve inancglar1 kendisi igin
anlamli bulur veya meslektasinin kendisi ile uyumlu olabilecegini algilar ise, kendisini
isine bagli hissedebilir ve bu izlenim yapilan is lizerinde olumlu bir etkiye zemin

hazirlayabilir.

Bu kapsamda degerlendirildiginde, gelecege yonelik ¢alismalar icin, ¢alisma
arkadaslarina (meslektasa) giiven algisinda, meslektasin demografik 6zelliklerinin
(Egitim seviyesinin vs.), kiiltiirel uyumun veya degisime ve isbirligine agiklik
durumlarinin meslektasa giivene, giivene dayali iligkilerin kalitesine veya performansa
etkisinin de incelenmesi Onerilebilir. (Bu durum yoneticiye giiven hakkinda da

degerlendirilebilir)
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- Ayrica, bu ¢alismamizda, katilimeilarin yoneticileri ile veya meslektaglar ile
ne kadar siire birlikte calistiklart ile ilgili durum belirgin olmadigi ve calisanlarin
giiven algilarmi etkileyen gecmis yasantilari ile bilingaltina etki eden olaylar
bilinemedigi i¢in gelecek c¢alismalarda moderator degiskenler baglaminda bu
hususlarin da g6z 6niinde bulundurulmasinin faydali olacag: sdylenebilir.

- Bunun yaninda, meslektasa ve yoneticiye giiven kavramu ile ilgili ¢aligmalarda,
kurum i¢indeki c¢alisan/yonetici  sayilarmin  (Ozellikle, Olgekteki  sorular
yanitlayanlarin meslektas olarak gordiigii kisilerin sayilarinin) da degerlendirmeye
dahil edilmesi Onerilebilir. Ciinkii, anket yontemi ile toplanan mevcut verilerin
incelenmesinde, anketi cevaplayanlarin, meslektas ile ilgili degerlendirme cevaplari
tek boyutlu olarak goriilebilir ve sadece bir meslektas géz oniinde bulundurularak
Onyargi/lar yoluyla katilim saglamis olabilir. Ya da, tiim meslektaslarini tek boyutlu
ve bir biitlin olarak gérmek suretiyle anketi cevaplamis olabilir.

- Ayni durum, saglik calisanlarinin (hemsirelerin) yoneticiye giliven algilarinin
incelenmesi igin de gegerlidir. Ornegin; Hemsirelik uygulamalarinda, bir hemsirenin
yOneticisi, duruma gore; genellikle sorumlu hemsire olmasina ragmen, bazen hastane
miidiirii, bazen de Bashekim yonetici roliinde olabilmektedir. Baz1 durumlarda,
doktorlar da hemsirelere direktif verebilmektedir. Bu nedenle, gelecek ¢alismalarda,
calisanlarin bagl olugu yonetici sayisinin veya yoneticilerin kontrol alaninin da goz
oniinde bulundurularak, yoneticiye giivenin ve giivene benzer kavramlarin birlikte

incelenmesinin de degerlendirilmesi faydali olacaktir.

Ozetle, gelecekteki arastirmalar, bu ¢alismadaki arastirmanin  modeli
baglaminda, kurum icindeki orgiitsel veya bireysel baglamsal unsurlar baglaminda
performans gostergeleri ile birlikte; insan dogasinda var olan kiskanglik duygulari,
medeni durum (bekar, evli, bosanmis); kurumlarda uygulanan kalite sistemleri, ticret
sistemleri; egitimin yani sira hizmet i¢i e8itim ve ¢alisma siireleri gibi faktorlerin de
psikolojik giiclendirme; farkli orgiit kiiltiirii modelleri ve bireyler arasindaki giliven
algilan ile etkilesime girebilecek degiskenlerin gelecek ¢alismalara dahil edilmesi,
farkli bakis acilar1 kazandirabilir ve konunun daha kapsamli anlagilmasini

kolaylagtirmak suretiyle literatiire katki saglayabilir.
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5.4 Sonug

Bir orgiite ait orgiitsel temel degerler, normlar, 6rgiit i¢i politikalar ile bireyin
psikolojik giiglendirme algilar1 bir etkilesim halinde olursa; bu sayede gii¢lenecek olan
orgit kiltlirii vasitasiyla degisimlerin olumsuz etkilerinin minimize edebilmesi ve
rekabet ortamindaki degisimlere daha hizli cevap verilmesi kolaylasabilir. Bu
kapsamda degerlendirildiginde, is yasaminda, yoneticiler ve ¢alisanlar, is ortamindaki
giiclendirmenin dnemini ve etkilerini benimseyerek, ¢alisanlarin ve uygulayicilarin
yeni beceriler gelistirmelerine, is ortamindaki giiveni gliclendirmelerine ve potansiyel
direnci azaltmalarina yardimci olabilirler (Khazanchi et al., 2007). Bir orgiit, kaliteyi
veya lretkenligi arttirmak icin giliglendirmenin faydalarindan yararlanmaya
calisiyorsa, fakat resmi bir program gelistirmeyi ve baslatmay1 géze alamiyorsa; bu
durumda, destekleyici, katilimci1 ve giivene dayali bir is ortami olusturmak ve is
arkadag1 ya da miisteri iliskilerini tesvik etmek suretiyle orgiit i¢inde daha disiik
maliyetle bir giiclendirme uygulamasi saglayabilir (Corsun and Enz, 1999). Bu
baglamda, giiveni dnemseyen ve yiiksek diizeyde giiven ortamina zemin hazirlayan,
calisanlarin uygulamalara katilmlarini 6nemseyen organizasyonlar, yiiksek
motivasyona sahip calisanlari ise alabildikleri ve elde tutabildikleri i¢in yiiksek kaliteli

tirinleri ve hizmetleri daha diisiik maliyetle tiretme egilimindedir (Havold Jon, 2019).

Bu ¢alismada, Denison orgiit kiiltiirii ile birlikte, bu kiiltiiriin alt boyutlarina ait
ozellikleri yansitan degiskenlerin, yoneticiye ve meslektasa gliven degiskenleri ile
etkilesimlerinin ¢alisanlarin psikolojik gii¢clendirme algisi tizerindeki moderator etkisi
incelenmistir. Incelenen verilerin korelasyon analiz bulgular1 kapsaminda, Denison
orgiit kiiltlirtinlin ve bunun alt boyularin1 yansitan 6rgiit i¢i uyum kiiltiiriiniin, katilim
kiiltiirtiniin ve dis ¢evreye uyum kiiltiiriiniin ¢alisanlarin psikolojik olarak kendilerini
gliclii hissetmeleri ile pozitif yonde iligkili oldugu ve psikolojik giiclendirmeyi
etkiledigi goriilmektedir. Caligmadaki korelasyon analizi bulgulari dogrultusunda
ulasilan diger bir sonuca gore, orgiit i¢i uyum kiiltiirii psikolojik giiclendirme degiskeni
ile en fazla iliskili olan faktordiir. Bu sonug, Denison (1990) tarafindan one siiriilen,
Orgiit ici uyumun; yoneticilerin ortaya koydugu resmi sistemler ve siiregler yerine, bir
organizasyondaki bireylerin temel inang sistemlerini ve degerlerini kapsadigi ile ilgili

teoriyi destekler niteliktedir.
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Ayrica, bu caligmadaki verilerin hiyerarsik regresyon analizi bulgularina
bakildiginda, Denison orgiit kiiltiiri veya orgiit i¢i uyum Kkiiltiirii ile psikolojik
giiclendirme arasindaki iliskide meslektasa giivenin moderator etkisinin oldugu
goriilmektedir. Bunun yani sira; katilim kiiltiirii ile psikolojik gii¢clendirme arasindaki
iligki lizerinde hem yoneticiye olan giivenin hem de meslektaga glivenin moderator
etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmus ve hipotezler (H3a, H3b, H1c, H3c, H4c)
desteklenmistir. Bu baglamda, psikolojik giiclendirmenin Orgiit kiiltiiriinden
etkilendigi; bununla birlikte meslektasa giivenin ve ayrica yoneticiye giivenin de, orgiit
kiiltiirii ve bu kiiltiiriin alt 6zelliklerini yansitan orgiit i¢i uyum ve katilim kiiltiirii ile
olumlu yonde etkilesiminin psikolojik giiclendirme algilarin1 tamamlayan anahtar bir
ozellige sahip oldugu sdylenebilir. Bu sonug, Nahapiet ve Ghoshal (1998) tarafindan
One siiriilen ve sosyal sermayenin {i¢ yOniiniin (yapisal, iliskisel, biligsel)
organizasyonun {iyeleri arasindaki etkilesimi gelistirmek ve bdylece oOrgiitsel
performansi artirmak i¢in birlikte calistigina dair teoriyi destekler nitelikte oldugu

degerlendirilmektedir.

Diger taraftan, bu ¢alismada incelenen degikenlerden olan orgiit i¢i uyum
kiiltiiri ve dis ¢evreye uyum yetenegi kiiltiirii ile psikolojik giiclendirme arasindaki
iliskide yoOneticiye veya meslektasa giivenin etkilesim etkisinin (moderator) olup
olmadigi hususunda hiyerarsik regresyon analizi ile test edilen, fakat istatistiksel
olarak desteklenemeyen hipotezlere (H2a, H4a, H2b, H4b, H2c) bakildiginda ulasilan
bir diger sonuc¢ ise, dis ¢evreye uyum yetenegi kiiltiirii baglaminda psikolojik
giiclendirmeyi gelistirmek i¢in ne yoneticiye giiven ne de meslektasa giiven tek basina
anlaml degilken, orgiit i¢i uyum Kkiiltiirii baglaminda incelenen meslektasa glivenin

moderator etkisi istatistiksel olarak anlamli goriilmektedir. Fakat, bu degiskenlerin,

orgiit kiiltiirlinii karakterize etmesi igin gerekli oldugunu sdylenemek miimkiindiir.

Dolayistyla, birlikte degerlendirildiginde bu ¢alismanin 6rneklemini olusturan
saglik kurumlar1 organizasyonlarinda Orgiit i¢indeki faktorlerin dis ¢evresel

faktorlerden daha fazla etkili oldugu soylenebilir.

Buna gore, psikolojik olarak gii¢lendirildiklerini algilayan ¢alisanlar, orgiitsel
normlar1 ve degerleri 1yi kavramalari, bunlari i¢sellestirmeleri ve orgiitsel kiiltiiriin bir
parcast olan normlar ve degerleri hissederek, (veya bu normlar ve degerler ile

biitiinleserek) siirdiirtilebilirlik icin isbirligi saglayabilir. Ayrica, etkili bir psikolojik
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giiclendirme i¢in, hem yoneticilerin hem de c¢alisanlarin, icinde bulunduklar
organizasyonun caligsma cevresini ¢ok iyi analiz etmeleri ve is ortamindaki ¢evresel

faktorlerin giiclii ve zayif 6zelliklerini dogru algilamalar1 da 6nemlidir.

Bunun yani sira, yoneticiye ve meslektasa giivenin etkilesim etkisini (moderatdr)
inceleyen bu calismanin sonuglari, is ortamindan meslektaslar arasindaki iligkilere
yonelik giivenin ve ayrica orgiitsel kiiltiiriin katkisinin g6z dniinde bulundurulmasinin
psikolojik giiclendirme silirecinin ve uygulamalarinin daha iyi anlasilmasina katki
saglayacagin1 gostermektedir (Schoorman et al., 2016). Bu ¢alismanin kapsamindaki
sonuca gore, giivenin, psikolojik giiclendirme, karar vermeye katilimi1 ve dolayisiyla
orgiit kiiltiirii ile iliskili oldugu ve bunlarin birbirlerini tamamlayan 6zelliklere sahip
olduklari, kavramsal olarak birbirleriyle etkilesimde bulunduklari, birbirlerini

etkileyen, tetikleyen ve diizenleyen birer mekanizmaya sahip oldugu sdylenebilir.

Glniimiiz c¢alisma kosullart g6z Oniinde bulunduruldugunda, Orgiitlerin
kurumsal baglamlarinda sert unsurlar1 (disiplin ve esnetme) ve yumusak giicleri
(destek ve giiven) dengelemeleri beklenmektedir (Raisch and Birkinshaw, 2008). Bu
kapsamda, oOrgiitler tarafindan, i¢inde bulunduklar1 dénemin degisebilen rekabet
kosullarina gore; organizasyonlarin en degerli kaynag: sayilan beseri unsurlarin iyi
anlasilmas1 ve organizasyonun giiven, kiiltiir, motivasyon, giiclendirme gibi yumusak
unsurlar1 ile otorite, giic, emirler, ceza gibi sert unsurlar1 arasindaki etkilesimleri
anlayarak, bu dogrultuda modern yontemler ve stratejiler gelistirilmesinin,
siirdiiriilebilir bir 6rgiit basarisi i¢in énemli oldugu sdylenebilir. Is kosullar1 goz
oniinde bulunduruldugunda, ¢alisma alanina bakilmaksizin biitlin sektérlerde maddi
odiiller kadar, calisanlarin psikolojik ihtiyaglarinin da karsilanmasi, i¢sel motivasyon

ve yiiksek performans igin 6nemli unsurlar olarak degerlendirilebilir.

Modern orgiit teorisinin dnemli yaklasimlarindan birisi de, orgiitlerin hem ig
cevresel hem de dis cevresel Ozelliklerden etkilendigini ve bu nedenle, orgiitlerin
stirdiiriilebilirliklerini saglamak igin, igsel ve digsal ¢evresel etkileri dogru analiz
etmek suretiyle, giiclii ve zayif yonlerini belirleyerek buna gore orgiitsel stratejiler
gelistirmeleri gerektigine isaret etmektedir. Bu kapsamda degerlendirildiginde ise, bu
calismanin arastirma bulgulart géz Oniinde bulunduruldugunda, 6rneklem olarak
secilen oOrgiitlerin (saglik organizasyonunun) oOrgiitiin dis c¢evresel olaylarindan ve

digsal gelismelerinden ziyade, i¢ ¢evresel olaylarindan ve uygulamalardan daha fazla
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etkilendigi sonucuna varilabilir. Bu &nemli durum nedeniyle, saglik sektorii
calisanlarini dogrudan ilgilendiren kararlarin alinmasinda ve saglik personeli ile ilgili
uygulamalarda bu hususlarin gz éniinde bulundurulmasi faydali olacaktir. (Ornegin
tiim hastanelerin modern cihazlar ile donatilmasi, tek basina Orgiitsel basari
saglamayabilir. Uygulamada, bu cihazlar1 kullanacak olan saglik c¢alisanlarinin,
insiyatif kullanabilmeleri, tiim siireclere katilimlari, moral ve motivasyonlar1 ve
calisma heveslerinin de modern yonetim yaklasimlari dogrultusunda siirekli canhi
tutulmas1 Orgiitsel basar1 i¢in O6nemli oldugu soOylenebilir). Bdylece oOrgiitte
gelistirilecek etkinlikler, ¢alisma sartlari, is yiikii dengelenmesi ve is paylagimi,
kararlara katilim gibi katilim kiiltiirii ile ilgili hususlarin ¢alisanlarin kendilerini daha
giiclendirilmis hissedebilecekleri sekilde diizenlenmesinin hem ¢alisanlar, hem
isverenler agisindan olumlu sonuglar1 ortaya c¢ikaracagini sdylemek miimkiindiir.
Ayrica orgiitte olusacak bu olumlu atmosferin kurumsal imaj agisindan olumlu katki
saglayacagi, orglite duygusal baglilik ve devam baglilig1 agisindan olumlu yonde etki
edebilecegi sdylenebilir. Orgiitiin bu olumlu imaji ayn1 zamanda kalifiye ¢aliganlarin
isyerinde devamlilig: ile isgdéren devrinin azaltilmasi ve disaridan gelmesi muhtemel
kalifiye isgiicliniin kurumda c¢alismaya tesviki anlaminda katki saglayabilir. Bu
baglamda degerlendirildiginde; sayet, bir yonetici, "yOnetim islevlerine uygun
olmayan" ego durumlarina gore keyfi davranir ise, bu durum organizasyon kiiltiiriinii
olumsuz yonde etkileyebilecek ve calisanlar iizerinde psikolojik olarak yetersiz veya
olumsuz bir davranis modellemesine yol agacak ve c¢alisanlarin giivenini
sarsabilecektir (Krausz, 1986). Bu nedenle, ¢alisanlarin performansini ve igsel
motivasyonlarin1 gelistirmeyi hedefleyen yoneticiler icin yoneticilerin ¢aliganlarinin
giivenini kazanmasi, ¢alisanlara verilebilecek bir 6diil olarak degerlendirilebilir. Bagka
bir ifadeyle; calisanlarin yoneticilerine ve meslektaslaria giivenebileceklerine dair
inanglarinin saglanmasi ve algilarinin bu yonde sekillendirilmesi, onlara verilebilecek
giizel ve anlamli bir 6diil olarak degerlendirilebilir. Boyle bir 6rgiit iginde ¢alisanlarin
kendilerini ilgilendiren hususlardan is tanimi, is yiikiinin adil paylagimi,
ticretlendirme, ¢alisma sartlari, 6diillendirme veya buna benzer hususlarda yoneticiye
ve meslektasa olan giiveni, ¢alisanlarin motivasyonlarinin artisiyla birlikte verimliligi

olumlu yonde etkileyebilir.

Ayrica yoneticiye ve meslektasa olan giiven, ¢alisanlarin yonetici ve ¢aligma

arkadaslar1 ile olas1 ¢atigmalarinin Oniline gececek Onemli bir deger olarak ele
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almabilir. Giivenin var oldugu ortamda, ¢alisanlarin isyeriyle ilgili ¢esitli sebeplerle
kaygi duymalarinin ve bu kaygmin ortaya g¢ikaracagi stresin {iistesinden gelmek
miimkiin olabilir. Bu yolla calisanlarin is tatmininin artis1 da saglanabilir. Bu
kapsamda, baz1 arastirmacilar tarafindan daha 6nce, farkli baglamlar ile yapilan diger
calismalarda, yoneticiye veya meslektasa giiven ile psikolojik giiclendirme arasinda
dogrudan bir iligki olabilecegi ve "¢alisanlarin, yoneticilerine ve ¢aligsma arkadaslarina
(meslektas) gliven duyduklarinda kendilerini giiclendirilmis hissedebilecekleri”
belirtilmistir. Bu baglamda, arastirmamizin sonucuna gore, “yoneticiye ve meslektasa
giivenin katilim orgiit kiiltiirii ile psikolojik giiclendirme arasindaki iliskide moderator
etkisi” bulunmustur. Ayrica, bu ¢alismada katilim orgiit kiiltiirii ile yoOneticiye ve
meslektasa giliven algis1 kavramlarinin birbirinden bagimsiz ve ayr1 ayri olarak
calisanlarin  psikolojik gli¢lendirilmesine olumlu yonde katki sagladigindan
bahsedilebilir. Bununla birlikte, bu kavramlardan katilim kiltiirii ve orgiitsel gliven
kavraminin bir alt boyutu olan yoneticiye ve meslektasa giiven algisinin birbirleriyle
etkilesimin psikolojik giiclendirme algisina etkisinden de s6z etmek miimkiindiir.
Buna gore, isyerlerinde hem yoneticilere yonelik hem de calisma arkadaslarina
(meslektasa) yonelik giiven algilariin orgiit iginde kritik bir 6neme sahip oldugu

belirtilebilir.

Tgili literatiire gore, orgiitsel "temel yeteneklerin® degerlerine katkida bulunan
en 6nemli 6zelliklerinden biri, benzersiz olmalar1 veya taklit edilememeleridir (Jones
and George, 1998). Taklit edilmesi zor olan mekanizmalardan biri olan giiven de
(Barney and Hansen, 1994; Jones and George, 1998), adalet ve saygi ile birlikte gii¢lii
ve bagarili organizasyonlarla iligkili anahtar bir degerdir (Wong and Cummings,
2009). isyeri ortamindaki iliskilerde giivenin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi, 6zellikle
mevcut giiven seviyelerinin diisiik oldugu yerlerde zor olsa da, bunun, degerli
sonuclar1 ve orglitsel yasamin dnemli bir 6zelligi olduguna dair bir¢ok gosterge vardir
(Ferres et al., 2004). Ayrica, is ortamindaki ¢alisma arkadaslarinin (meslektas)
basarisint kolaylastirmak i¢in de giiven esastir (Carnevale and Wechsler, 1992).
Bununla birlikte, orgiitsel davranis literatiiriinde, i yasaminda is yapma tekniklerine
ve dolayisiyla etkinligi pozitif veya negatif olarak etkileyen 6nemli kavramlardan olan
yoneticiye giiven veya giivensizlik konular1 performans icin belirleyici bir unsur
olarak tartisilmaktadir. Bu kapsamdaki bazi g¢aligmalar, ydneticiye ve ¢alisma

arkadagia duyulan giivenin gruplarin veya birimlerin performansi ile ilgili oldugunu
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gdstermistir (Korsgaard et al., 2008). ( Ornegin; Colquitt et al., 2007; Dirks ve Ferrin,
2001, 2002). Buna gore, giiven, ilgili bilgi aligverisini tesvik ettigi ve bir is ortamindaki
hem yoneticilerin hem de meslektaslarin, baskalarmin kararlarimi ve eylemlerini
etkilemesine izin vermeye imkan saglamasi agisindan belirgin bir unsur oldugu icin
etkili performans sergilenmesine yardimci olur (Carnevale and Wechsler, 1992).
Dolayisiyla, yoneticilerine ve meslektaglarina yeterli diizeyde giiven duymayan
calisanlarin, yoneticilerine ve ¢alisma arkadaslarina yiiksek diizeyde giiven duyanlarla
ayni derecede kurumsal hedeflere veya faaliyetlere ve ayrica bireysel ve orgiitsel is
sonuglarina katkida bulunma olasiliklart daha diisiik olacaktir diyebiliriz (Laschinger
and Finegan, 2005). Bunun yaninda, sayet, yoneticiye veya ¢alisma arkadaslarina
(meslektas) duyulan giiven bireysel diizeyde kalacak ise, bu giliven algisinin ¢ok fazla

etkili olabilecegini sdylemek miimkiin olmayacaktir.

Yoneticinin, calisanlar1 tarafindan kendisine giivenilmesi ile gilivenildigini
hissetmesi farkli sonuglara neden olabilir. Veya caligsma arkadaslarina tek tarafli olarak
giivenmek ile, etkilesim halinde karsilik olarak giivenin algilanmasi farkli sonuglar
ortaya cikarabilir. Fakat, calisanlarin kendi aralarindaki giivene dayal iligkileri veya
yoneticilerine yonelik giiven algilar1 orgiit kiiltiirii veya ¢alisma ortamindaki diger
kosullar ile birlikte pekistirildigi zaman, bireysel ve orgiitsel is sonucglarint olumlu
yonde etkileyebilecegi muhtemeldir. Dolayisiyla, bireylerin kendilerini gii¢lendirilmis
hissedebilmeleri, calisma ortamlarini kisitlayict olmaktan ziyade, serbest birakilmis
olarak algilamalarina bagl oldugu icin; yoneticilerin rolii, giiclendirme ortaminda
kritik 6neme sahiptir (McKnight et al., 1998). Bu nedenle, yoneticiler, is izerinde artan
personel kontroliine, kaynaklara daha fazla erisime sahip olmalarina ve islerini yapma
sekillerinde daha fazla istege bagli secenege sahip olmalara izin vermeye istekli
olmalidir (Honold, 1997). Bununla birlikte, yoneticiler, ¢alisanlarin ihtiyaglarini ve
¢ikarlarin1 g6z 6niinde bulundurarak ve onlarin haklarini koruyarak; uyum, diiriistliik,
ilgi ve yardimseverlik gibi giiveni tesvik eden davranislar sergilemelidir (Bligh and

Kohles, 2013).

Orgiitsel bir ortamda, liderlerin/ydneticilerin veya meslektaslarin davranislar:
orglt kiiltiirlinlin normlar (uyulmasi gereken kurallar) ile ilgili olan islevsel
Ozelliklerine dayandirildiginda, bu durum calisanlar {izerinde bazi1 psikolojik

modelleme etkileri olusturabilir (Krausz, 1986). insanlar duygular1 olan canlilardir.
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Orgiitsel davranis ile ilgili literatiir, insanlarin birbirlerine yonelik olumlu duygulart
(sevgi, sefkat, giiven, hosgorii) ve insanlarin insan dogasi hakkinda daha olumlu
inanglara sahip olmalarin1 saglamak i¢in olumlu ruh halleri gelistirmelerine isaret
etmektedir (Jones and George, 1998). Bu baglamda, yoneticilerin davraniglar1 ve
calisanlarin birbirlerine yonelik tutum ve davraniglar1 ile calisan performansi
arasindaki baglantiyr anlamak ¢ok 6nemlidir (Geroy et al., 1998). Buna gore, orgiit
yoneticilerine veya is ortamindaki calisma arkadaslarina (meslektas) duyulan giiven;
hem tutumlart hem de calisanlarin Orgiitlerine yardim etmeyi ve desteklemeyi
amacglayan davraniglar1 aracilifiyla orgiitsel performans: da etkileyebileceginden
bahsedilebilir (Mayer and Gavin, 2005). Bunlarla birlikte, yOneticinin veya
meslektaslarin giivenilir olmadig1 konusunda ¢alisanlarin algist diger baska unsurlar
(6rn, orgiit kiiltiiri, calisma ortamindaki kosullar) ile pekistirildigi zaman, kisiler
arasinda olumsuz bir iletisimin ortaya ¢ikabilecegi, fakat; gilivenilir bir sekilde
davranan yoneticinin ise olumlu bir iliskiye zemin hazirlayabilecegi sOylenebilir
(Perry and Mankin, 2004). Bu kapsamda kurum iginde giliven yaratabilmek igin
davraniglart ve diisiinceleri ile giivenin Onemini hissettiren ve bunu calisanlarin
gelisimi i¢in kullanan yoneticiler ile calisilmalidir ¢linkii yoneticiler bilgiyi paylasarak
veya paylasmayarak veya bilgi akisini engelleyerek iletisimi kurum ig¢inde kontrol
etme konumundadirlar (Islamoglu et al., 2007). Ayrica, ydnetim mekanizmalarmin bir
organizasyon ic¢inde giiven iizerindeki etkisi goz Oniinde bulunduruldugunda,
yoneticilerin, kurum i¢i miibadeleler, iletisim ve adil islem vs. icin Orgiitsel baglami
uygulamaya koymak suretiyle giiven ve giivenilirlik konusundaki 6rgiitiin isbirlikci
goriiniimiinii kurumsallastirdig1 iddia edilebilir (Creed and Miles, 1996). Buna gore,
giiven-performans dinamigini ve bunun altinda yatan nedenleri tam olarak anlamak
i¢in, yalnizca c¢aliganin yonetime olan giiveninin etkisini degil, ayn1 zamanda giivenilir
olmanin da kendi i¢inde ¢alisan davranisini nasil etkiledigi dikkate alinmalidir
(Salamon and Robinson, 2008). Ayni1 zamanda, yoneticiler ve ¢alisanlar, iki veya daha
fazla taraf arasinda giiveni tesvik edebilmek i¢in, bir bireyin baska bir kisiye, gruba
veya kurulusa olan giiveninin nasil olustugu ve zaman icinde insanlar veya gruplar
arasinda glivenin nasil gelistigi konusunda tecriibeli olmalidir. Ciinkii; gliven, ¢alisma
ortamindaki degismelere, kosullara ve durumlara gore degisiklik gosterebilir (Jones
and George, 1998). Ornegin; yoneticiler sdzlerini tutmada giivenilir ve bilgi
paylasiminda seffaf olduklarinda, siirdiiriilebilirlik i¢in tereddiitleri ve belirsizligi

azaltmaya yardimci olabilir (Mishra and Spreitzer, 1998). Bu baglamda, giivenme
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iligkilerinin dogru sekilde miibadele edilememesi nedeniyle belirli problemlerin ortaya
cikabilecegini agiklayan bazi arastirmalar, yoneticileri ¢alisanlardan koruyacak tiirde
bi¢cimsel kontroller oldugu taktirde, bu durumun giivenilmediklerini hisseden kisilerin
(calisanlarin) giivenilirliklerini gosterme firsatlarin1 da sinirlayabilece§ini  6ne

stirmektedir (Brower et al., 2009).

Diger taraftan; yoneticiye ve/veya meslektasa duyulan yiiksek giiven, calisanlar
olumlu is sonuglar1 i¢in motive olmus hissettirse de (Piccolo ve Colquitt 2006), bu
motivasyon "Orgiit kiiltlirii tarafindan pekistirilmedigi veya orgiit iginde bir giiven
ortam1 kosullar1 saglanmadigi zaman, bu ortamdan kaynaklanan ve hissedilen giiven
eksikligi nedeniyle zayiflayan 6z-yeterlik, boyle bir motive edici etkiyi etkisiz hale
getirebilir (Kim et al., 2016). Ornegin, yoneticiler ve calisanlar1 arasindaki ya da
calisanlarin kendi aralarindaki hedeflere ulasma yollar1 iizerindeki uyumsuzluk veya
catisma, insanlarin kurulus i¢in dogru olan1 yapmaktan ziyade kendilerini koruma
konusunda endiselendigi diismanca bir calisma ortami yaratabilir (Quinn and
Spreitzer, 1997). Ayrica alt kademedeki ¢alisanlarin, yoneticileri tarafindan riskleri
azaltmak i¢in kullanilan bir mekanizma ile yakindan izlenmesi, kisilerin giiven
iligkilerini zedeleyebilir ve kisilerin birbirlerine daha az giivenmelerine yol acgabilir
(Brower et al., 2009). Bu nedenle, isbirlik¢i calisma gerektiren hastaneler ve
proaktifligi tesvik eden katilimer sistemler gibi dinamik ve karmasik ortamlarda, daha
duragan ve standartlastirilmis ortamlarda bulunabilecek olandan daha fazla takdir
yetkisine, yoneticilerin ve ¢alisma arkadaslarinin (meslektas) destegine, katilima veya
insiyatif kullanmaya ihtiya¢ duyulmaktadir (D’Innocenzo et al., 2016). Bunun
yaninda, hastane c¢alisanlarinin performansi, motivasyon ile pekistirilebilen bir
yetenege baglidir (Havold Jon, 2019). Bu baglamda, 6rgiit igi karar vermede otokratik
yonetim yaklasimi ile ilgili uygulamalar hald hakim olsa da, hastane ydnetimi
mekanizmalar1 ve ¢alisanlar hastanelerde giiven gelistirici uygulamalar vasitasiyla is
ortamini daha katilimc1 veya demokratik hale getirmede onciiliik edebilirler (Chatman,
1989a). Dolayisiyla, yoneticilerin hamiligi ve ¢alisma arkadaslarinin yardim etme
davraniglar giivenilirlik degerlendirmesinin temeli olarak goriilebildigi (Ferrin et al.,
2006) ortamlarda, calisma arkadaslarina giiveninin olusumunu kolaylastirmak icin
yoneticiler, resmi veya gayri resmi tesvikler yoluyla bu tir davranislart tesvik
edebilecek uygulamalara imkan saglayacak uygulamalara Oncelik vermelidir

(Sparrowe, 1994). Ozetle, meslektasa ve yoneticiye giivenin 6nemi nedeniyle;
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orgiitler, is arkadaglar1 (meslektag) arasindaki giiveni, yOneticiye giiveni ve

giiclendirme uygulamalarini tegvik edebilen kiiltiirler gelistirmelidir.

Her ne kadar, 6nceki ¢alismalarda yoneticin 6nemli rélii ve yoneticiye giivenin

orgilitsel performans gostergelerine etkileri daha fazla 6n plana ¢ikiyor olsa da;

Bu calismada, yoneticiye ve meslektasa glivenin moderator etkisi baglaminda,

olusturulan toplam sekiz (8) hipotez birlikte degerlendirildiginde;

- Meslektasa giivenin moderator roli ile ilgili ti¢ hipotez (H1lc, H3c H4c)

istatistiksel olarak desteklenirken:;

- Yoneticiye giivenin moderator etkisi ile ilgili sadece bir hipotez (H3b)
istatistiksel olarak desteklenebilmektedir.

Diger yandan saglik calisanlar1 arasinda onemli bir “beseri sermaye” giiciinii
temsil eden hemsirelerin, giin i¢inde meslektaslar1 ile yoneticilerinden daha fazla
iletisimde bulunduklar1 ve bu meslek grubunun, takim ¢alismasi gerektiren bir ¢alisma

sistemi i¢inde yer aldiklar1 g6z dniinde bulunduruldugunda,
Buna gore;

Hem orgiit kiiltiri ile psikolojik gii¢lendirme arasindaki iliskide, hem de
kiiltiirtin alt boyutlarindan olan orgiit i¢ci uyum ve katilim kiiltiirii ile psikolojik
giiclendirme arasindaki iligkilerde meslektasa giivenin istatistiksel olarak moderator
etkisinin oldugu (H1c, H3c H4c) goriilmektedir. Bu nedenle, hemsirelik meslek
grubunda, meslektaglarin sosyal miibadele baglaminda birbirlerine etkileri ve
etkilesimleri daha fazla oldugu i¢in, meslektaslar arasindaki giivene dayali iliskilerin
etkisinin, yoneticye giliven bagindan daha kritik ve o6nemli bir unsur oldugu
belirtilebilir. Dolayisiyla saglik kurumlarinda hemsirelerin  “yoneticiye olan

giivenlerine kiyasla” meslektasa yonelik giivenlerinin sosyal sermayeye daha fazla

katk1 sagladig1 sonucuna varilabilir.
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