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ISTEN AYRILMA NIYETI ARASINDAKI ILiSKi
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Endiistri ve Orgiit Psikolojisi
Danigman Ogretim Uyesi: Dr. Ogr. Uyesi Miirside Ozgeldi
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Arastirmadan elde edilen bulgulara gore orgiitsel giliven isten ayrilma niyetinin %18’ini
aciklamaktadir. Erkeklerin yoneticiye ve oOrgiite giiven diizeyleri kadinlardan daha
yiiksek, isten ayrilma niyetlerinin ise diisiiktiir. Isgdrenlerin yasinin artmasima bagh
olarak isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Bununla birlikte bekar ¢alisanlarin ¢alisma
arkadaglarma giiven diizeyleri evlilerden daha yiiksektir. Egitim durumu agisindan
bakildiginda lisansiistii mezunu katilimcilarin yoneticiye ve Orgiitiin kendisine giliven
diizeyleri diger gruplardan diisiik, isten ayrilma niyetleri ise yiiksektir. Isletmedeki
tecriibe agisindan yapilan degerlendirmede ise 2-4 yil arasi1 deneyime sahip olanlarin
calisma arkadaslarina giiven diizeylerinin diger gruplardan yiiksek oldugu
belirlenmistir. Elde edilen sonuglar orgiitsel gilivenin saglanmasi ile isten ayrilma

niyetinin azaltilabilecegini ya da ortadan kaldirilabilecegini gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel giiven; Isten ayrilma niyeti; Ozel sektor ¢alisanlari.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL TRUST
AND TURNOVER INTENTION

Elif Hamitoglu
Master Thesis
Industry and Organizational Psyhology Programme
Advisor: Assist. Prof. Miirside Ozgeldi
Maltepe University Social Sciences Graduate School, 2019

According to the findings of the study, organizational trust explains 18% of the
turnover intention. Accordingly, the confidence in the manager and the organization
itself decreases the turnover intention. In the evaluation made for the genders, it was
seen that the trust levels of the men to the manager and the organization itself were
higher than the women while the turnover intention was low. Employee turnover
decreases while age increases. However, confidence levels of single participants to
colleagues are higher than married participants. In terms of educational status, the level
of confidence of the graduate students in the manager and the organization itself is
lower than the other groups and their turnover intention higher. In the evaluation made
in terms of experience in the enterprise, it was determined that the confidence levels to
colleagues of those who have experience between 2-4 years were higher than the other
groups. The results show that turnover intention can be reduced or abolished with

organizational trust.

Keywords: Organizational trust; Turnover intention; Private sector employees.
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BOLUM 1. GIRIS

Bu boliimde, problem, amag, 6nem, varsayimlar, smirliklar ve tanimlara yer
verilmistir. Ayrica orgiitsel gliven ve isten ayrilma niyetine iliskin kuramsal gerceve ele

alimustir.
Problem

Son yillarda yasanan degisim ve gelisimler, is faaliyetlerinin kiiresellesmesine
ve isletmelerde rekabetin artmasina neden olmustur. Bu kosullarda faaliyet gosteren
isletmelerde insan kaynaklari giderek 6nem kazanmistir. Rekabet avantaji yaratan bir
kaynak olan insan kaynaklariyla ilgili olarak da ¢esitli arastirmalar yapilmakta ve
yapilmaya devam edilmektedir. Ornegin, calisanlarin performansinin, verimliliginin,
etkinliginin, motivasyonunun, bagliliginin, memnuniyetinin, tatmininin, orgiitsel
basariya katkisinin ve benzerinin nasil saglanacagi ve arttirilacagi, isletmede
stirekliliginin nasil saglanacagi, nasil yonetilecegi, isten ayrilmasinin nedenleri ve nasil
Onlenecegi gibi. Yapilan ¢aligmalardan biri de orglitsel giiven ve isten ayrilmanin

habercisi durumunda olan igten ayrilma niyeti lizerinedir.

Orgiitsel giiven, igsverenlerden beklenen giiven ve destek hissi olup kendilerinin
acik sozliliiklerine ve taahhiitlerini yerine getireceklerine dair inang¢ olarak ifade
edilmektedir (Mishra ve Morrisey, 1990: 444). Diger bir ifadeyle orgiitsel giiven, risk
iceren sartlarda bile, calisanlarin isletmelerinin kendilerini etkileyecek ve ihtiyaglarini
g0z Oniine alan politikalarina kars1 olumlu beklentiler tagimasi, orgiitiin bu anlamda
desteklenmesidir. Birey giiven duydugu zaman orgiitte karar alicilart etkileme imkani
olmasa da orgiitin kendisinin yararina cabalayacagina veya en azindan zararina
olmayacak sekilde davranacagina dair inan¢ hisseder ve kontrol edemeyecegi
davraniglara kars1 savunmasiz kalmaya goniillii olur (Erdem, 2003: 165). Giiven duyan
calisan destekleyici bir davranig sergiler, isbirligi i¢inde c¢aligir, bagliligi, tatmini,
performansi, orgiitsel basariya katkisi1 ve benzeri artar. Giivenin zedelenmesi ise ¢alisan

davranislari izerinde ciddi olumsuz sonuglar dogurur.



Isten ayrilma niyeti kavrami, kisinin calistig1 orgiitte kalma niyetinin dlciisii, bir
is gdrenin ¢alistig1 Orgiitii birakmaya olan egilimi ve calisanin isinden ayrilmayi bilingli
ve kasitli olarak istemesi olarak tanimlanabilir (Oner, 2010: 49). Calisanin kendi istegi
ile sistemden ¢ikma egilimi olup Orgiit iiyeligini devam ettirme veya ettirmeme olasiligi
olarak da tanimlanabilecek olan isten ayrilma niyeti, isten uzaklasma ve isten ayrilma

niyeti olarak iki baglikta da incelenmektedir.

Isten uzaklagsma davranisi, ¢alisanin isle alakali rollerini siirdiirmesine karsilik,
isgbérenin mutsuz oldugu i¢in igin bazi1 gereklerini yerine getirmemesi olarak karsimiza
cikmaktadir. Isten ayrilma niyeti ise isgdrenin orgiitteki roliinii daha fazla yiiriitmek
istememesi ve ¢alistig1 Orgiitli birakma yoniindeki gayretini ifade etmektedir (Akca,
2012: 132). Isten ayrilma niyeti calisanlarin beklentilerinin karsilanmamasi,
memnuniyetsizlikleri, daha iyi is firsatlar1 yakalamasi, is yiikii, yOneticinin kotii
davranis1, adaletsiz davramis gibi nedenlerle ortaya ¢ikabilir. Ise gec gelme,
devamsizlik, performans diisiikliigii, is tatmininin ve motivasyonun azalmasi, ise karsi
isteksizlik, ihmalkar davraniglar gibi olumsuz sonuglara neden olamaktadir. Calisanlarin
isten ayrilmalarindan 6nce zamaninda harekete ge¢mek icin isten ayrilma niyetinin

arastirilmasinin 6nemi agiktir.
Amacg

Bu aragtirmada oOrgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin
incelenmesi amaglanmistir. Bu baglamda ¢alismanin problem climlesi “orgiitsel giivenin
ile ayrilma niyeti arasinda bir iliski var midir?” olarak ifade edilebilir. Bunun yanisira
demografik o6zelliklere (cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, sektordeki
deneyim yili ve isletmedeki deneyim yili) gore orgiitsel giiven ve isten ayrilma

niyetinde bir farklilik olup olmadiginin incelenmesi arastirmanin bir diger hedefidir.
Onem

Orgiitler calisanlarindan en yiiksek diizeyde yararlanmak ve isgdrenine yatirim
yaparak uzun siireli istthdam saglamak ister. Bu c¢ercevede oOrgiitlerin iggorenlerini
orglite bagh kilmak ve onlarin isten ayrilmasini engellemek adina ¢alismalar yapmasi

onemlidir. Orgiitlerin isgorenlerinden en yiiksek verimi almasmin yolu onlarmn



yaptiklar islerden keyif almalarin1 ve kendi isleriymis gibi yapmalarini saglamaktan
geemektedir. Bunun igin ise orgiitlerde giiven ortaminin olusturulmasi gerekmektedir.
Mevcut arastirma kapsaminda isgdérenlerin isten ayrilma niyetleri tizerinde etkili oldugu
bilinen orgiitsel gliven kavrami incelenmistir. Arastirma; orgiit iiyeleri, calisanlar ve
yoneticiler arasinda karsilikli giiven ortami kurulabilmesi, orglitsel davranis alanina
farkindaligin artmasi, isveren ve isgorenlere farkli bakis acilart kazandirmasi ve bu
sayede isten ayrilma niyetinin azaltilmasi agisindan Onemlidir. Arastirmadan elde
edilecek ciktilar sayesinden isgdren devir hizinin azaltilmasina yonelik orgiitsel giiven
temelinde sunulacak onerilerin hem isletmeler hem de isgdrenler tarafindan 6nem arz

ettigi diistiniilmektedir.
Varsayimlar

Arastirmaya katilanlarin, arastirmada kullanilan 6rgiitsel giiven ve isten ayrilma
niyeti 6l¢eklerine samimi ve dogru bir sekilde cevap verdikleri; dlgeklerin aragtirmanin

amacina hizmet ettigi; 6rneklem sayisinin yeterli oldugu varsayilmistir.
Simirhhiklar

Arastirma, Istanbul’da 6zel sektdrde calisanlarla; arastirmada ulasilan 228 kisi
ile; Orgiitsel Giiven Olgegi ve Isten Ayrima Niyeti Olgegi’nin dlgtiigii nitelikler ile;
aragtirmaya katilanlarin  verdikleri cevaplar ile: arastirmacinin kaynaklar1 ile

sinirlandirilmastir.
Tammlar

Orgiitsel Giiven: Isverenlerden beklenen giiven ve destek hissi olmakla birlikte,

kendilerinin acik sozliiliiklerine ve taahhiitlerini yerine getireceklerine dair inangtir

(Mishra ve Morrisey, 1990: 444).

Isten Ayrilma Niyeti: Kisinin calistig1 orgiitte kalma niyetinin 6lgiisii, bir is
gorenin calistig1 orgiitii birakmaya olan egilimi ve ¢alisanin isinden ayrilmayi bilingli ve

kasith olarak istemesidir (Cohen, Balke ve Goodman, 2016).



1.1. Orgiitsel Giiven

Giiven, insan iligkilerinde ve davramislarinda yer alan en 6nemli konulardan
biridir. Cagdas orgiit ve yonetim kuramlarinin da etkisi ile bu kavram 6rgiit yasaminin
onemli bir unsuru haline gelmistir. Calisanlarin liyesi olduklar1 6rgiite, yoneticilerine ve
calisma arkadaslarina karsi hissettikleri gliven algilart onlarin 6rgiit yasamini ve ¢alisan
iliskilerini etkilemektedir (Tschannen, Moran ve Hoy, 2000; Meyer, Davis ve
Schoorman, 1995; Lewis ve Weigert, 1985; Hoy ve Tschannen-Moran, 1999; Hoy ve
Tarter, 2006).

Bu boliimde orgiitsel giivene iliskin olarak; glivenin tanimi ve Onemi, giiven
taniminda kullanilan kavramlar, dayandigi temeller agisindan giiven tiirleri, orglitsel
giiven kavrami ve tiirleri oOrgiitsel giiveni etkileyen faktorler tiirleri, orglitsel gliven
kavrami ile orgiitsel giiveni etkileyen faktorler, orgiitsel giiven modelleri ve orgiitsel

giivenin sonuglar1 incelenecektir.
1.1.1. Giivenin Tanimi ve Onemi

Insan ve insanin orgiitte sergiledigi davramislar, 20. yiizyil ile birlikte
isletmelerin siklikla tizerinde durdugu, 6nemli bir 6rgiit bileseni haline gelmistir. Bunun
sonucu olarak orgiitteki  verimliliklerinin  artirilmasma  yonelik  iggorenlerin
davraniglarin1 sekillendiren sosyo-psikolojik etkenlerin ¢ok iyi sekilde analiz edilmesi
gerektigi fark edilmistir. Bu sosyo-psikolojik faktdrlerden biri olan giiven; belirli bir
zaman ic¢inde gelisen herkes tarafindan anlasildigi diisiinlilen ancak acgiklamasi ve
tanimlamasi zor goriilen bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kog¢ ve Yazicioglu,
2011: 47)

Giiven sosyal degisim kurami ve karsililik ilkesine bagli olarak gelisen ve ¢ok
boyutlu bir kavram olarak karsimiza cikmaktadir. Bu kavrama yonelik literatiir
incelendiginde de bir¢ok tanim karsimiza ¢ikmaktadir (Tablo 9). Giiven kavramina
yonelik olarak yonetim agisindan akademisyen ve uygulayicilar arasinda genel kabul
goren bir mutabakat saglanamamasi sasirtict degildir. Bu konuda kavramsal tanimlama
eksikligi s6z konusudur. Bu eksikligin iki temel sebebi vardir; birincisi giivenin dogasi

ile iliskilendirilen bir takim kavramlarin glivene esanlamli sekilde kullanilmasidir. Bu



kullanima is birligi ve emniyet kelimeleri 6rnek verilebilir. ikincisi de kavrama iliskin
bir¢ok yaklagimin gelistirilmesidir (Volery ve Mansik 1998: 1). Tablo 1’de giiven

kavramina yonelik literatiirde bulunan tanimlar sunulmaktadir.

Tablo 1. Giiven Tanimlari

Yazar Yil Tamm
Bir kimsenin ya da bir grubun s6zlii ya da yazili olarak verdigi vaatlere iliskin

Rotter 1967 genel bir beklentidir.
Bireylerin davranislarinin kontrol edildigi kimseye kargi duydugu inang ve

Zand 1972 ) o
durumunu riske etme goniilliiliigiidiir.

Golembiewski ve Mc Istenen bir durumun olusmasina ydnelik bir bireyin edindigi tecriibeye,

. 1975 . AP

Konkie deneyime ve algiya dayal siibjektif inanctir.

Meeker 1983 Bireyin kargisindakinin igbirlik i¢inde olmasina yonelik beklentisidir.
Karsidakinin davranisinin giivenin temeli olan bes karakter 6zelliklerine

Butler ve Cantrell 1984  (dogru, yeterli, tutarli, giivenilir, agik olacagina yonelik beklenti) yonelik
beklentisidir.

Bir objeye kars1 ister duygusal, ister mantiksal isterse de her ikisi ile birlikte
giidiilenen bir kavramdir.
Bir kimsenin karsisindakinin iyilik sevdigine ve diiriist davranacagina iliskin

Lewis ve Weigert 1985

Rempel, Holmes ve

Zanna 1985 beklentisidir.

Gambetta 1988 Risk igeren durumlarda kva.rsld.a.kl klmsenln g.:llfarlarl gozettigine ya da en
azindan zarar vermeyecegine iligkin beklentidir.

Butler 1991 Karsidaki bireyin eylemleri dogrultusunda o kisiye kars1 savunmasizlik

durumu ve belirsizlik aninda riski kabullenme istegidir.
Bireylerin karsilarindakilere verdikleri sdzleri yerine getirmeye ¢aba sarf

gromll_e y Ve 1992  etmek adina iyi niyetli olduguna, firsat1 olsa da zarar verecek davraniglardan
ummings y 7

uzak olacagina dair inancidir.
McAllister 1995 Bireylerin digerlerinin karar, davranis ve sdylemlerine yonelik davranma

istegi ve beklentisidir.
Rousseau, Sittin, Burt 1998 Bireylerin digerlerinin tutum, hareket ve diisiinceleri noktasinda olumlu bir
ve Camerer beklenti i¢inde olarak savunmasizlik halindeki psikolojik durumlaridir.

Bireyin kargisindakinin sorumluluklarini yerine getirip, sdylemlerine uyan

1998  davraniglarda bulunacagina, fayda saglayabilecegi durumlarda bile adil
Perrone - o . oY

paylasim yapacagina yonelik beklentisidir.
Shockley-Zalabak, Ellis 2000 Bireyin, kargisindakinin “yeterli, agik, ilgili, itibar edilebilir” olduguna ve
ve Winograd kendi degerleri, inanglari ile de 6zdeglesmis olduguna dair inancidir.

Zaheer, McEvily ve

Kaynak: Kalemci Tiiziin, 2007: 97-98; Polat, 2009: 3-6.

Rousseau, Sitkin, Burt ve Camerer, (1998: 394-395) giiveni, bu tanimlarin ortak
noktalarin1 igerecek sekilde “belirsizlik halinde, karsidakinden yararli bir davranis
gorecegine, ya da en azindan istismara veya zarara ugramayacagina iliskin olumlu
beklenti” seklinde ifade etmektedir. Giiven duymak isteyen bireyin, kendisine karsi
onemli ve duyarli davraniglar sergilenecegine, karsisindakini kontrol edip izlemeye
gerek duymayacagina ve karsisindakinin davraniglarina karsi savunma yapma ihtiyaci
hissetmeyecegine dair inanci olan giiven; kisinin karsisindakine savunmasiz kalmaya

goniillii olmasidir (Meyer vd., 1995: 710-711).



Literatiirdeki giivene iligkin tanimlamalara bakildiginda baz1 belirgin 6zelliklerin

one ¢iktig1 goriilmektedir. Bunlar su sekilde siralanabilir (Polat, 2009: 7).

e Giivenen kisinin a¢iklig1 ve savunmasizlik hali artar.

e Giivenilen bireyin davranis ve sOylemleri, glivenen birey tarafindan
neredeyse hig¢ kontrol edilmez.

e Olumlu beklentiler karsidaki bireye yonelik bazi 6zellikler (diiristliik, iyi
niyetlilik gibi) ve bunlara dair algilardan etkilenir.

e Giiven olumlu anlamdaki bir beklenti ve inangtir.

e Giiven riske ve risk almaya istek igerir.

e Giiven karsilikli iligkiler nispetinde bigimlenir.

e Giivenin ana bilesenleri beklenti, inang ve istektir.

e Giiven iligkisinde karsilikli sekilde bagimlilik s6z konusudur.

e Giliven zaman igerisinde geligen bir kavramdir.

Toplum diizeninde, insanlarin ortak alanlarm kullanilabilmesi ve muhafaza
edilebilmesi i¢in karsilikli giiven ve inang i¢inde olmalar1 gerekir. Ayni sekilde giliven
ve inang¢ toplumsal diizende 6nemli unsurlar oldugu i¢in kurumsal yapilanmalarda da
hissedilmesi gerekmektedir. Bu baglamda giivenin toplum iliskilerinin olmasi gereken
seviyede ve bi¢cimde kurulabilmesi ve devamliliginin saglanmasi maksadiyla kilit bir

rolde oldugu goriilmektedir (Boztepe, 2013: 55).

Insanlar arasi iligkilerin yapict unsuru olan giivenin onemi arastirmacilar
tarafindan kesfedilmistir (Tan ve Tan, 2000: 243). Cook ve Wall (1980: 39) tarafindan,
orgiit icinde bireyler arasindaki gilivenin orgiitlerin uzun dénemde kalic1 ve 1yi durumda
olmasinda onemli bir unsur oldugu vurgulanmustir. Insanlar arasi etkilesimin
merkezinde olan giivenin, yoneten ve calisan arasindaki iliskiye ve oOrgiitsel basariya

derin etkisi bulunan bir kavram oldugu vurgulanmaktadir.

Tiiziin’e (2007: 105) gore gliven; orgiitsel yapilarda, denetsel mekanizmalar1 ve
orgiitsel yapilarca olusturulan iglem maliyetini azaltir; bilgi paylagim kanallarini artirir;
kisisel menfaate dayali davraniglar1 en aza indirir; Orgiit biinyesindeki boliinmelerin

Oniine geger ve kararlardaki belirsiz durumlari engeller.



Onemli bir kiiltiir degeri olan giiven; orgiit yapilanmalarinda etkilidir. Bireylerin
birbirlerine hissettikleri gliven merkezilesmenin azalmasini saglamaktadir. Giivenin
yiiksek oldugu orgiitlerde gevsetilmis ve benimsenmis bir denetim mekanizmasi
mevcuttur. Glivenin az oldugu orgiitlerdeyse merkezilesme artmakta, digsal denetim kat1
olmaktadir. Giivenin diigiik olmasi bilginin bitiiniine ulagsmay1 saglayan iletisim
kanallarinin kapanmasina sebep olmakta ve bunun sonucunda da orgiitte kapali bir

paylasim olmaktadir. Sonugta karar verme siireci uzayarak karar kalitesi azalmaktadir

(Asunakutlu, 2002: 5).

Bennis ve Nanus (1985: 43) giiveni isletmelerin verimli birer organizasyon
olmasini saglayacak bir unsur olarak “makinenin yagina” benzetmektedir. Giiven hesap
verilebilirligi, ongoriilebilirligi ve de emniyeti sembolize etmektedir. Uriinleri satan,
uzun vadeli basariy1 saglayan da budur. Giiven ayn1 zamanda organizasyonu bir arada
tutan “tutkal” gibidir. Kisacasi giiven tiim sosyal organizasyonlarda grup davraniglarinin

temel tasarimlarini etkileyen 6nemli bir unsurdur.
1.1.2. Giiven ile iliskili Kavramlar

Literatiirde son yillarda giiven konusunda yapilan c¢aligmalarin hizla arttig
goriilmektedir. Bu caligmalarin kimi birey seviyesinde iken c¢ogunlukta olan kismi
orgiitsel davranis diizeyindendir (Shoho ve Smith, 2004; Smith ve Birney, 2005;
Tschannen-Moran ve Hoy, 2000). Bu kapsamda gelistirilen ifadelerin ve agiklamalarin

genel olarak asagida belirtilecek kavramlar tizerinde yogunlastig1 goriilmiistiir.
1.1.2.1. Risk

Insanin bulundugu tiim iliskilerde birbirine bagimli olma s6z konusudur. Risk
faktorii bu bagimhilik ile ortaya c¢ikar. Giiven duyulmasiyla birlikte bireyler
beklentilerinin aksine bir gelisme yasanmasi durumunu, zarar ve ihaneti kabullenerek
karsisindakine giiven duymayr ve neticesinde risk iistlenmeyi tercih eder. Giiven
ortaminin kurulmasi ve gelismesi i¢in risk kabullenilmelidir (Wicks, Berman ve Jones,
1999: 100). Diger taraftan, giivenme ve gilivenilme, iliskilerde ve iletisimlerde risk

faktoriinii azaltma islevi goriir. Insanlar ve kurumlar, son derece dnemli olan giiven



kavraminin kurulmasini ve gelismesini arzu etmekte ve bu baglamda da faaliyetler

yiirtitmektedirler. (Boztepe, 2013).

Giivenen kisi savunma yapmaktan vazgectigi i¢in risk almaktadir (Meyer vd.,
1995: 713). Giiven, istekli ve iradi risk almak seklinde tanimlanacagi gibi, gliven
seviyesi ile alinan risk miktar1 arasinda da dogru orantisal bir baglanti bulunmaktadir
(Schoorman vd., 2007: 346). Giivende bir se¢im unsuru vardir. Kisinin bir se¢im
yapmasi gerekir ve yaptig1 bu secimden dolay1 pisman olabilir ve bu durum agikga risk
iistlenmektir. Dolayisiyla riski gilivenle iliskilendiren olgu belirsizliktir (Erdem, 2003:

157).
1.1.2.2. Belirsizlik

Giiven iligkisinde kesinlik olmaz ve ihtimaller s6z konusudur. Ciinkii insan
iligkilerinde, beklentinin gerceklesmemesi, hayal kiriklig1 yasanmasi ihtimali mevcuttur.
Belirsizligin gliven adma kritik bir 6nemi bulunmaktadir. Diger bir ifade ile birey
giivendigi kimsenin davranisi hakkinda tam bir bilgiye sahipse ve davranmiglarindaki

degisimi de kontrol edebiliyorsa giiven gereksizdir (Baba, 1999: 333).

Genel anlamda hayat belirsiz durumlar barmndirir ve idamesi zordur. Bu
kapsamda giivenin insanlar adina hayatin belirsiz durumlarini ortadan kaldiran bir islevi
vardir. Gliven bilgisizlik ve belirsizlik durumunu, gelecegin korkutan etkisini azaltan
etkidedir. Giiven, karsidakinin hayal kirikligina ugramasi thtimalinde ve olumlu goriilen
tiim yonlerine ragmen risk barindirmasi sebebiyle iliskinin bitirilme olasiliginda 6nem

kazanir (Agun, 2011: 7).

Giliven kesin olarak ifade edilemez, i¢inde birtakim belirsizlik ve basarisizlik
riski barindirir. Sayet gelecek ile ilgili bilgiler insanlarca bilinseydi, giiven ihtiyaci
olmazdi. Giiven hissi sonucunda iyi veya kotii olabilecek durumlarla ve karsidakilerin
davranig ve tutumlarina baglantili sekilde degisen, belirsiz bir durumla karsi1 karsiya
kalindig1 zaman ortaya ¢ikar (Derin, 2011: 89). Iliskilerde sonuglar adina belirsiz bir
durum yoksa risk faktorii de olusmaz ve bu baglamda giiven duygusunun da iligkide bir
etkisi olmaz (Erdem, 2003: 157). Belirsizlik yasanan durumlarda kisiler, kazancindan

daha fazlasin1 kaybetme riski ile karsilagmaktadir. Dolayisi ile giliven, se¢im faktoriinii



icinde barindirmaktadir. Kisi, glivenmek i¢in bir se¢im yapmalidir. Yapilan bu segimle
kisi, olumsuz ya da olumlu sonuglarini da kabullenerek bir risk almaktadir. Yapilan bu
secimin gelecek donemlerde yol agacagi sonuglar belirsiz olmaktadir. dolayisi ile risk
ve gliven arasinda bir iliski olmasini1 saglayan olgu, belirsizlik olgusudur (Das ve Teng,

1998: 503).
1.1.2.3. Beklenti

Giiven, belirsiz bir olayin ¢iktilarina yonelik kisilerin olumlu beklentileridir ve
karsilikli taraflarin  gelecekteki etkilesimlerinin olumlu olacagi {izerine kurulur.
Giivenecek kisi kargidaki kisinin sozlerini, davranislarin1 yorumlayarak onun niyetini
belirlemeye calisir ve niyeti konusunda olumlu beklentilere girerse giivene yonelik

motivasyonu da gelismis olur (Derin, 2011: 90).

Shaw (1997) giiveni, insanlarin onlardan beklenen bicimde davranacaklarina ve
pozitif anlamda beklentileri karsilayacaklarina duyulan inan¢ seklinde tanimlayarak,
beklentinin giiven i¢in Onemli bir ifade oldugunu belirtmektedir. Bu tanima gore
bireyler, kendi beklenti ve cikarlarina uygun davranan ya da beklenti ve ¢ikarlarini
gbzeten; ihtiyacglarini karsilama adina her konuda yeterli olan diger kisilere kars1 giiven

duygusu gelistirmektedirler.

Insan iligkilerinde olusturulan giiven duygusunda temel beklenti karsidakinin
yetkinligi ve roliindeki basarisidir. Calisma ortamlarinda yoneticiler tarafindan,
isgorenlerce tstlenilen gorevlerin yiiksek performans ile yerine getirilmesinin
beklenmesi; isgdrenlerce de yonetenlerin yoOnetimsel faaliyetleri bagarili bir sekilde
yerine getirilmesinin beklenmesi ornek verilebilir. Ayrica kisiler arasinda derin ve
sirdiiriilebilir gliven varsa kisilerin karsilarindakilerin menfaatlerini kendilerinin

menfaatlerinin dniine gegirecegi yoniinde beklenti olusur (Erdem, 2003: 158).

Beklentilerin kargilanamamasi1 ya da ger¢eklesmemesi giivensizlige Yol
agmaktadir. Kisiler giinliik etkilesimlerinde, iliskilerinde istikrar ve diizen beklerler.
Iliskilerle ilgili beklentilerse toplum, grup veya bireyin ahlaksal anlamda onay gdren

davraniglarda bulunmasidir. Giivenen taraf digerini denetimde tutmay1 ya da kontrol



etmeyi diisiinmeksizin, olabilecek iyi niyetten yoksun davraniglara karsin zarar gorme

ihtimalini goniillii olarak kabul eder (Derin, 2011: 90).
1.1.2.4. Zarar Gorme Ihtimali

Zarar gérme ihtimali sahip olunan bir seyin kaybedilmesi durumuyla karsi
karsiya olmaktir. Belirsizlik ortaminda taraflarin beklentilerine yonelik goniillii risk
almasi, savunmasiz kalinarak, zarar gérme ihtimalini ortaya ¢ikarmaktadir. Bagimlilik
bulunan iliskilerde savunmasizligin yogun bir sekilde yasandigi bilinmektedir. Giiven
tanimlarinin birgogunda ortak olarak deginilen zarar gérme ihtimali riske karsi
savunmasizliktir. Cilinkii zarar gorme ihtimali, gilivene iligkilerinde riskin kabul

edilmesidir (Polat, 2009: 25).

Gilivenen kisi karsisindakinden kendisine karsit yapilacak olast kotli niyetli
davraniglar1 veya kendisinin bu eylemlerden olasi zarar gorme ihtimalini herhangi bir
tedbir almadan goniillii olarak kabul eder. Baska bir ifade ile giiven iliskilerinde riskin
goniillii olarak Ttstlenilmesi s6z konusudur. Bununla beraber taraflar arasinda

birbirlerinin zayif yonlerini istismar etmeyeceklerine iliskin bir inanca sahip olurlar

(Erdem, 2003: 158).
1.1.3. Giivenin Siniflandirilmasi

Literatiirde gliven olusumuna yonelik dayandirilan temellere bagl olarak farklh
siniflandirmalar mevcuttur. Bu konuda bir uzlagsma saglanamamis olmakla birlikte
calismamizda {izerinde en ¢ok durulan McAllister (1995) ve Shapiro, Sheppard,

Cheraskin’in (1992) giiven siniflandirmalar1 agiklanacaktir.
1.1.3.1. McAllister’a Gore Giivenin Simiflandirilmasi

Kisileraras1 giivenin bilissel ve duygusal temelleri vardir. Giiven bulunan bir
ortamda insanlar, karsilarinda bulunan kisilerin kendilerine zarar vermeyeceklerini
diistinmektedir. Ancak giiven, yalnizca bireylerin diger bireyler hakkindaki inanglarini
degil, aym1 zamanda faaliyetin temeli olarak bilgiyi kullanma beklentilerini
icermektedir. Dolayist ile kisiler aras1 yagsanan giliven, insanin karsisinda bulunan kisiye

inanmasimin yaninda, faaliyetlerin ve baska bir insanin aldigi kararlarin temelinde
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hareket etme beklentisine sahip olmasidir. Bu agindan kisiler aras1 giivenin duygusal ve

bilissel bir temeli vardir (McAllister, 1995: 25).

Bilissel Temelli Giiven: Bireyler hangi acidan ve hangi sartlarda kime
giiveneceklerini  kendileri belirler. Yaptiklar1 tercihi de, gilivenilirligin belirtisini
olusturan “iyi bir nedene” dayandirirlar ve bunu yaparken de belirli bir bilgiye ihtiyag
duyarlar (Lewis ve Wiegert, 1985: 970). Giiven i¢in gereken bilgi miktari, karsi tarafla
ilgili tam bilgi ve tam bilgisizlik arasindadir. Tam bilgi s6z konusu olursa giivenmeye
gerek yoktur ve tam bilgisizlik soz konusu ise rasyonel olarak giivenmek igin higbir
temel yoktur. Mevcut bilgimiz ve olusturdugumuz "iyi sebepler", giiven kararlarimiz
icin temel olusturmakta hatta adeta inan¢ sigramalarmin yapildigt bir platform haline
gelmektedir. Boylelikle taraflar, hangi sartlarda kime giivenecegini bilissel olarak tercih
etmektedirler. Gegmis donemde yapilan ¢alismalar, giivenirlik ve itimat beklentilerinin
giiven iligkilerinin vazgecilmezi oldugunu, yetkinlik ve sorumlulugun giivenin temel
unsurlart oldugunu gostermektedir. Bagka bir anlatimla, biligsel temelli gilivende
taraflar, kime ve nasil giiveneceklerini, sahip olduklar1 bilgi dogrultusunda belirler. Bu
anlamda, giiven duyulan kisi ile alakali yeteri kadar bilgi sahibi olunmas1 6nemlidir

(McAllister, 1995: 25-26).

Duygusal Temelli Giiven: Gilivenin duygusal temelleri de mevcuttur, bunlar
bireyler arasindaki duygusal baglardan olusur. Insanlar, giiven iliskilerinde
karsisindakinin refahi i¢in gergek ilgi ve endiseyi ifade eden duygusal yatirimlar
yaparlar. Bu tiir iligkilerin i¢sel erdemine ve bu duygularin karsilikli olarak
paylasildigina inanirlar. Sonug¢ olarak, bireyleri birbirine baglayan duygusal baglar,
giiven i¢in bir temel olusturabilir. Duygusal temelli giiven, gosterilen ilgi diizeyi
oOl¢iistinde gelisen hisleri icermektedir. Bu giliven tiiriiniin temelinde bireylerin hissettigi
duygular yer alir. Boylelikle duygusal temelli gilivenin gelisebilmesi, taraflar arasinda
yasanan iligkinin yogunlugun artmasi ile miimkiin olmaktadir. Duygusal temelli
giivenin kapsaminda insanlar, giivenecekleri insanlari, duygusal anlamda baglilik
duyduklar kisiler arasindan segmektedirler (McAllister, 1995: 26).

Insanlar arasi iliskilerde dis etkenlerin, davranislar1 6ngériilebilir hale getirmesi
biligsel temelli giivene egilimi artirirken; hislerle alakali yogunlugu artirmasi ise

duygusal temelli giivene egilim saglar. Normlara dayali gerekleri yermek gibi rol
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gereklerinin 6tesinde davranmak duygusal temelli giiven gelisiminde ¢ok 6nemlidir. Bu
durum oOrgiitsel vatandaslik ile es anlamlidir. Ciinkii oOrgiitsel vatandaglik davranisi
duygusal temelli giiven ciktisi olabilmektedir. Sonu¢ olarak Orgiitsel vatandasligin
tesviki icin duygusal yogunluktaki iligkilerin yararli olacag diisliniilmektedir

(McAllister, 1995: 29).

Insan iliskileri zamanla duygularm dahil oldugu bir asamaya gelir. Ciinkii zaman
icerisinde kisileraras1 etkilesim, karsilikli ilgiye dayali bir tiir dostluga evrilmektedir
(Rousseau vd., 1998: 399). Bu evrilme ile birlikte giiven iligskisinde biligsel temelden
duygusal temele doniisiim yasanabilir. Bu baglamda orgiitlerde isgorenlerin duygusal
temelli giiveni gelismeden evvel belli bir seviyede bilissel giivenlerinin gelismesi
gerekmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003: 144). Bu da taraflarin karsilikli olarak
birbirleri ile ilgili bilgi sahibi olmalarina baglidir. Baska bir ifade ile duygusal temelli

giivenin alt yapisini biligsel temelli gliven olusturmaktadir.

Duygusal temelli giivenlerin daha derin ve o6zel iliskilerde ortaya ¢iktigini
soylemek yanlis olamayacaktir. Bunun yaninda biligsel temelli giiven ise yiizeyseldir.
Bu baglamda duygusal temelli giiven, iliskilerde giivenin kalici ve etkili bir unsur

olabilmesi adina daha etkili ve gii¢lii bir etkiye sahiptir (Koksal, 2012: 41).
1.1.3.2. Shapiro, Sheppard, Cheraskin’a Gore Giivenin Siniflandirilmasi

Shappiro vd., (1992) gore, oOrgiitlerde giliven Ui¢ temel degiskene gore
gelismektedir. Bunlar; tehdit temelli giiven, bilgi temelli giiven ve 6ziimsemeye dayali
giivendir. Bu temeller biitiin olarak giivenin olusumunda ve gelisiminde rol alirlar.

Giivenin olusum asamalar1 Sekil 1°de gosterilmistir.
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ODG GELISIR

Sa

Ozdeslesmeye Dayali Giiven

BDG GELISIR

Bilgiye Dayal1 Giiven
HDG GELISIR

Hesaplanmis Giiven

ZAMAN

Sekil 1. Giivenin Olusum Asamalari

Kaynak: Lewicki ve Bunker, 1996: 119

e Tehdide Dayah (hesaplanmis) Giiven: Hesaplanmis giiven, bireylerin
karsilikli  davranislarin1  gelecekteki sonuglarmin  ne olacagmma baglhh olarak
sekillendirerek hareket etmeleri ger¢egine dayanmaktadir. Lewicki ve Bunker (1996:
120) bu giiven tiiriinli hesaplanmis giliven olarak adlandirmistir ve giivenin bu seklinin
korku iizerine gelistigini ifade etmislerdir. Giiven iliskisinde zarara ugranirsa kisilerden
beklenen ve kendilerince verilen taahhiitler yerine getirilmez. Bu siirecte giivenin ihlal
ve ihmal edilmesi sonucunda cezaya maruz kalinacagi diisiincesi hakimdir. Aym
zamanda giivenilir davranilmazsa ddiillerin de kaybi1 s6z konusu olacaktir ve buna bagh
kaygilanma da yasanmaktadir. Diger bir ifade ile kaybetmek potansiyel risk olarak
goriilebilir. Bunun yaninda giivenilir olmak, her tiirlii i adaminin sahip olmak istedigi
degerli bir ozelliktir ve kimse buna sahip olmamayi ya da sahipse de kaybetmeyi
istemez (Lewicki ve Bunker, 1996: 121).

* Bilgiye Dayal Giiven: Bu tiirdeki giiven iliskisi karsilikl1 sahip olunan bilgiye
dayanmaktadir. Taraflar birbirlerinin nasil davranacaklar1 konusunda tatmin edici

seviyede bilgiye sahip olduklari ve birbirlerine nasil davranacaklarini tahmin
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edebildikleri zaman bilgiye dayali gliven olusmaktadir. Yani taraflarin birbirleri
hakkindaki bilgisi tahmin edilebilirligi dogurur bdylelikle de bu giiven tiirii ortaya cikar
(Lewicki ve Bunker, 1996: 122). Bilgiye dayali gliven olusmasi i¢in temel olan bilginin

saglanmas1 gerekir. Bunun icin de diizenli bir iletisim gerekmektedir. (Polat, 2009: 34).

 Ozdeslesmeye Dayah Giiven: Bu giiven tiiriinde korku ve bilgi ile gelisen
giiven algisi yerini giderek taraflarin birbirlerini ¢ok iyi anladigi, yakindan ilgilendigi,
karsilikli anlayis iginde birbirlerinin ihtiyaglarin1 ve istediklerini anlayabildigi
seviyedeki bir forma doniismektedir (Lewicki ve Bunker, 1996: 123). Bu tarz giiven
iliskilerinde bireyler birbirlerini kontrol etme ihtiyac1 hissetmezler ve aralarinda sartsiz
bir baglilik s6z konusudur. Buna en iyi 6rnek uzun siireli evliliklerdir. Aradaki bagin
seviyesi giderek arttikca bireyler karsilarindaki gibi diisiinmeye ve onun gibi hissetmeye

baslayacaktir (Polat, 2009: 34).
1.1.4. Orgiitsel Giiven Kavramu ve Tiirleri

Yirminci yiizyilin ikinci yarisi ile birlikte giiven, yonetim literatiiriinde orgiitsel
ve yonetsel etkinligin 6n kosulu olarak yaygin sekilde incelenmistir (Tschannen-Moran
ve Hoy, 2000; Hoy ve Tarter, 2004). Bu inceleme ile kisiler arasindaki giivenin, birey,
grup ve Orgiitsel sonuglara (is performansi, orgiitsel baglilik, orglitsel 6zdeslesme gibi)
yonelik olumlu etkisi tespit edilmistir. Gliven, giliniimiizde de sosyallesme siirecini
olusturmak, igsgorenlerin sorumluluk duygusunu gelistirmek ve isgorenler arasi bilgi
aktarimmi ilerletmeyi hedefleyen c¢ok ©nemli kavram olarak incelenmeye devam

etmektedir.

Orgiitsel giiven, isverenlerden beklenen giiven ve destek hissi olmakla birlikte,
kendilerinin agik sozliiliikklerine ve taahhiitlerini yerine getireceklerine dair inang olarak
ifade edilmektedir (Mishra ve Morrisey, 1990: 444). Orgiitsel giiven, risk iceren
sartlarda bile, ¢alisanlarin isletmelerinin kendilerini etkileyecek ve ihtiyacglarini goz
Oniine alan politikalarina karst olumlu beklentiler tasimasi, orgiitiin bu anlamda
desteklenmesi olarak tanimlanmaktadir. Kisi, orgiit igerisindeki karar alicilara etki etme
imkanina sahip olmasa da Orgiitiin, kendi faydasina olacak sekilde caba harcayacagina

ya da en azindan kendisine zarar vermeyecek bicimde davranacagina dair inang hisseder
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ve kontrol etmesi miimkiin olmayan davraniglara karsi savunmasiz kalmayr kabul

edebilir (Erdem, 2003: 165).

Giliven bireye Ozgii olup, Orgiitsel giiven Orgiitiin tamamini kapsar ve Orgiit
icinde karsilikli iligkiler temelinde kolektif giiven sonucu ortaya ¢ikar (Demirel, 2008:
181). Orgiitsel giiven, bireylerin 6rgiit kimligi veya orgiit kisiligine duyduklar1 giiveni
ifade eder (Demircan ve Ceylan, 2003: 142. Diger bir ifade ile orgiitsel giiven, orgiitiin
calisan yararina eylem gosterecegine ve en azindan zararina eylem gostermeyecegine

dair is gorenlerce duyulan inangtir.

Biiyiik isletmelerde giiven orgiit kiiltiirinden ve yoneticilere olan giivenden
kaynaklanmaktayken; kiiciik isletmelerdeyse firma sahibinin kisilik o6zelliklerinden
kaynaklanmaktadir. Calisanlarin isyerine duydugu giivenle orgiite duydugu giiven veya
yoneticisiyle liderine duydugu giliven ayni olmayabilmektedir ancak beraber yapilan
calismalarda bir biitiin halinde hepsi de orgiitsel giiven seklinde ifade edilmektedir.
Bagka bir deyisle orgiitsel giliven, bir biitiin halinde incelenmekte ve algilanmaktadir

(Derin, 2011: 96).

Bagka bir anlatimla 6rgiit igerisinde orgiit ici gliven birey ve oOrglit diizeyinde
ortaya cikmaktadir. Buna karsin iki giiven yonelimi birleserek Orgiitsel giliveni
olusturmaktadir (Nyhan ve Marlowe, 1997; Polat, 2009: 10). Asagida bireye giiven ve

orgiite gliven konular1 incelenmektedir.
1.1.4.1. Orgiite Duyulan Giiven

Orgiite giiven, orgiit icinde isleyen sistem, sosyallesme siireci, isgdrme yontemi
ve is birligi gibi kurumla ilgili faktdrlere bagli olarak olusan giiven tiiriidiir. Orgiit
yapisina karst hissedilen giiven seklinde de ifade edilebilir. Orgiitsel isleyisin saglam
temellerle insa edildigi beklentisiyle, isgdrenlerin daha fazla risk almasini saglar
(Kalemeci Tiizlin, 2007: 104). Kisilerden ¢ok orgiite odakli olan orgiite gliven kavramu,
bireylerin orgiitsel iligkilerden ve davranig oriintiilerinden beklentileri olarak ifade edilir
(Polat, 2009: 14).

Orgiite duyulan giiven, orgiit icinde isgdrenlerin rolii, aralarmdaki iliski,

gecmisteki tecriibeleri, birbirleri ile olan baghliklar1 temelindeki farkli tiirden niyet ve
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davraniglarla iligkili tlyelerin tasidigi olumlu beklentilerdir. Ayni zamanda orgiit ici
giiven, Orgiitin hangi seviyede giivenilir oldugunun isgorenlerce degerlendirilmesi
biciminde de ifade edilebilir. Ciinkii isgoérenler devamli bir sekilde Orgiitlerini

gozleyerek ona giivenip giivenmeme konusunda karar alirlar (Ozbek, 2011: 234).

Orgiite duyulan giiveni artirmak icin ¢alisanlarin sorumluluk ve gorev tanimi net
ve anlagilir olmali, orgiitsel iletisim dogru ve vaktinde olmali, faaliyetlerin yiirttiilmesi
maksadiyla orgiitsel yetenegin varligina ve siirdiiriilebilirligine dair inan¢ olusturulmali,
ortak hedefler net bir sekilde belirlenerek anlasilir olmali, orgiitlerin stratejik diizeyde
plant ve vizyonu olmalidir ki boylelikle orgiitsel giiven diizeyi yiiksek olabilecektir

(Tokgo6z ve Seymen, 2013: 62-63).

Yoneticiler ve isgorenler arasinda kurulan basarili iligkiler, karsilikli olarak
diirtistliik, aciklik ve etik degerler cercevesindeki davraniglar orgiite duyulan giivenin
seviyesini olumlu yonde etkileyecektir. {lave olarak, yoneticilerin, is goren iliskilerinde
samimi tutumlari, istenildiginde ulasilabilir olmalari, basarinin 6tesinde iyi lider olarak

benimsenmeleri drgiite giiven olusumunda da gereklidir (Borii, Islamoglu ve Birsel,

2007: 50).
1.1.4.2. Cahisma Arkadaslarina Giiven

Calisma arkadasina giivene baktigimizda, yatay yonli giiven, c¢alisma
arkadagimin yetkinligine itimat etme ve onun hakkaniyetli, glivenilir ve ahlakli tutumlar
i¢cinde olacagina duyulan inang olarak ifade edilebilir. Bu varsayima dayanarak, ¢alisma
arkadasina giivenen kisi calisma arkadasmnin kendisinden gerekli bilgileri
saklamayacagi veya onu herhangi bir konuda yaniltmayacagi konusunda emindir (Borii

vd., 2007: 37).

Orgiitlerde isgdrenler arasi giiven duygusunun var olmasi énemli bir anlami
ifade etmektedir. Calisanlarin birbirine gliven duymalar1 ile takim g¢aligmasina olan
baglilik, is yeri ile ilgili sorunlar1 dile getirme, ¢6ziim bulma ya da is yerine baglilik,
kararlar1 kabul etme, yiiksek performans ve uzlagsma becerileri arasinda olumlu bir iligki
bulunmaktadir. Kisiler aras1 giiven orgiit icinde kontroliin ve koordinasyonun anahtar
mekanizmasidir (Derin, 2011: 112).
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Bir orgilitte beraber is gormek durumunda olan insanlarin birbirine giiveniyor
olmasi, maliyetleri azaltacaktir. Is arkadaslar1 arasindaki giiven, merkezilesmenin
azalmasina neden olmaktadir. I¢sellestirilmis, gevsetilmis, denetim, baglilik kavraminda
goriildiigii sekilde 6n planda olmaktadir. Giiven azlig1 ise kat1 digsal denetimi devreye

sokmakta, merkezilesmeyi arttirmaktadir (Ozbek, 2011: 46).
1.1.4.3. Yoneticiye Giiven

Lidere veya yoneticiye giiven, yoneticilerin dogruluk ve diirtistliik gibi faktorleri
de igeren etik davranislari, astlarin algilamasidir. Giiven, bu davraniglar1 algilamada ve
yoneticilerin, astlarla ilgili giivenilir kararlar almasinda oldukca énemlidir (Ozdash ve
Yiicel, 2010: 70). Liderler ve astlarin arasinda olusan giiven algisi, astlar tarafindan
liderlerin karakter ozellikleri ile alakali yapilan ¢ikarima dayanir. Astlar ve lider
arasinda olusan giiven, etkili bir liderlik davranisi sergileme konusundaki &nemli
unsurlar arasindadir. Bunun yaninda liderin gliven olusturma konusundaki cabalari,
orgiitsel etkinligi arttirmadaki anahtar mekanizmadir (Kovac ve Jesenko, 2010: 10-12).
Yoneticiye duyulan giivenin diizeyi ile orgiite duyulan giiven diizeyi arasinda ayni
yonli bir iliski s6z konusudur. Yoneticiler kurumlarini temsil eden kisiler olarak
goriilmekte ve yonetici ile calisan arasindaki giliven iligkisi oOrgiitsel faaliyetlere

yansitilarak ¢alisanlarin olumlu davraniglarinin gelismesine katkida bulunmaktadir.

Her seyden Once ¢alisanlar, yoneticilerine karsi gliven duymak istemektedir.
Giiven, yoneticilerin her tiirlii davranis ve sozlerinin toplanarak, ¢alisanlar tarafindan
degerlendirilme yapildiktan sonra olugsmaktadir (Erden ve Erden, 2009). Dolayisiyla
astlarda olusacak giiven algis1 orgiit kiiltiirinden, insan kaynaklarinin prosediir ve
politikalarindan, yoneticilerin ettik davraniglarindan etkilendigi icin yoneticiler,
astlarina destek veren davramislarda bulunmalhidir (Zhang, Tsui, Song, Li ve Jia, 2008:
115). Ozetle yoneticiye duyulan giiveni, alt kademede bulunan ¢alisanlarim, ydneticilere
duydugu inan¢ seklinde tanimlamak miimkiindiir. Bu sekil bir giiven tamamen
yoneticilerin tutum ve davraniglarindan kaynaklanmaktadir. Yoneticilere duyulan
giiven, calisanlarin yoneticinin olumlu davranis ve tavirlarima karsi bir 6dil veya
tepkisidir. Bu tarz bir inanca sahip kisi daha uyumlu, itaatkar, sadik ve verimli

olabilmektedir (Durdag ve Naktiyok, 2011: 14).
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1.1.5. Orgiitsel Giiveni Etkileyen Faktérler

Orgiitlerde yiiksek giivenin hakim oldugu bir is ortammmn olusturulmasi igin
giivene etki eden faktorlerin orgiitlerde bulunmasi gerekmektedir. Bu faktdrlerden
bazilar1 olan oOrgiitsel destek, katilimer yonetim anlayist ve insan kaynaklari yonetimi

asagida ele alinmaktadir.
1.1.5.1. Orgiitsel Destek

Orgiitsel destek, orgiit c¢aliganlarmin arkasinda 6rgiitiin  varlign oldugunu
bilmeleri ve kendilerini giivende hissetmeleridir (Tekingiindiiz, 2012: 10). Orgiitsel
destek, oOrgiitlerin ¢ikarlarinin isgorenlerin is yasamlarina katkida bulunmasi ve
isgorenlerin refahlarinin dikkate almmasi seklinde tanimlanabilmektedir. Orgiitsel
destek, kendine has bir yaklasim gerektirir ki bu yaklasim da insan kaynaklari
konusundaki 6nemin bilincine varmis orgiitlerde mevcuttur. Bu yaklasimin gelistigi
orgiitler icinde isgdrenler tarafindan yapilanlar, onlarin katkilar1 dikkate deger
bulundugu ve refah diizeyleri yiiksek tutuldugu i¢in isgorenler de gurur ve mutluluk

hisseder (Derin, 2011: 115).

Calisanlar insan psikolojisi geregi calistiklar1 orglitte desteklenme ihtiyact
hissederler. Orgiitsel destek ¢alisanlar igin son derece dnemlidir ve deger verilme, onay
ve kabul gérme, saygi duyulma gibi duygusal ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in 6nemli
kaynaklardan birisi haline gelmistir. Orgiitsel destelle galisanlar katkilarmin farkinda
olundugunu diisiinerek, refah i¢inde olmalarina 6nem verildigini ve onlarla birlikte
calismaktan hoslanildigini hissederler. Boylelikle orgiitsel destek, calisanlarin ait olma,

saygl gorme ve onaylanma ihtiyacini karsilar (Egriboyun, 2013:31).

Orgiitsel destek, calisanlar tarafindan en énemli haklari olarak algilanmaktadir.
Klasik yonetimden uzak olan modern yonetim anlayisi ile birlikte toplam kalite
yOnetimi gibi yeni yonetim modelleri ve araclari, insan faktoriinii 6n plana g¢ikararak
onun onemli oldugunu ifade etmektedir. Calisanlarin fikir ve diisiincelerinin dikkate
alimmasi1 ve desteklenmeleri, calisma performanslarina olumlu yansiyacaktir.

Isgorenlerin fikirlerinin dikkate alinmamasinda ise kendilerinin orgiitleri tarafindan
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kabul gormediklerini diisiinmeleri sonucunda da is yasamina dair psikolojik bir anlam

yoklugu igine girerler (Ozdevecioglu, 2003: 116).

Orgiitsel destegin gii¢lii oldugu isletmelerde, isgdrenler katkilarinin ve
faydalarmin daha yiiksek olmasini isterler. Bu yaklasimla ortaya ¢ikan orgiitsel destek
kavrami Blau’nun sosyal etkilesim teorisi ile iligkili olarak degerlendirilir. Bu teoride
calisanlarin islerine yonelik tutumlarini, performans ve ¢abalarini orgiitleri tarafindan
kendilerine saglanacak olan menfaatlere bagli olarak sekillendirirler. Ayn1 zamanda
algilanan orgiitsel destek isgorenlerin Orgiit i¢inde yonetici ve Orgiitleri arasindaki iliski
ve etkilesim dogrultusunda gelisir; buna bagl olarak da orgilitsel baglilik diizeyinde

farklilagsma ortaya ¢ikar (Derin, 2011: 115).

Algilanan orgiitsel destek ile ¢aliganlar kendilerini giivende hissedeler. Orgiitsel
destek insan kaynaklarinin 6nemini fark eden oOrgiitlerde rastlayabilecegimiz 6zel bir
anlayisin iiriinlidiir. Bu anlayisin hakim oldugu orgiitlerde calisanlar katkilar1 dikkate
alindigr i¢in biiyiik mutluluk ve gurur duyarlar. Bireylerin mutlu ve refah iginde
calismasina 6nem veren destekleyici oOrgiitlerde; calisanlarin fikirleri ve Onerileri
dikkate alinir, c¢alisanlarin is yapma esnasindaki gilivenlikleri saglanir, isgdren
iligkilerinin iyi olmasina gayret gosterilir, ¢alisanlar arasinda adil olunur ve ¢aliganlara

ragmen karar almamaya 6zen gosterilir.

Calisanlarin orgiit i¢i davraniglari, orgiitsel degerlerle yonlendirilmektedir. Soyle
ki calisanlarin deger olarak kabul gormesi, huzurlu ve refah icinde caligmalarinin
dikkate alimmasi onlarin Orgiitlerine olan duygusal bagliliklarii olumlu etkileyecek,
kendilerinin farkinda varildigini diisiinmelerini saglayacak ve kendilerinden beklenen
davranislar1 sergilediklerinde odiillendirileceklerine dair inanglari ile orgilitsel glivenleri

olusacaktir (Bori vd., 2007: 27).
1.1.5.2. Katihme1 Yonetim

Orgiitlerde problemlerin ¢6ziimiine, siireclerin gelistirilmesine, amag¢ ve
hedeflere ulasilmasi igin stratejik agikligin kapatilmasina adina zihinsel faaliyetlerle
etkilesim  halindeki  etkinliklere  katilimdir.  Katilimin  zihinsel faaliyetleri

gerektirdiginden yola ¢ikarak daha yiiksek bir baghilik ve motivasyon gerektirdigini
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sOylemek yanlis olmaz. Katilim hiyerarsik yapili organizasyonlarda geri plandadir ve bu
tip orgiitlerde ¢alisanlarin katilimlar1 pek de istenen bir durum degildir. Ancak katilime1
yonetimin ¢alisanlarin verimliligi ve memnuniyeti lizerinde olumlu etkileri vardir.
Calisanlarin karar siireglerine dahil edilmesi kendilerini 6nemli hissettirecek boylelikle
orgiitsel destegin varligin1 hisseden calisanin orgiitsel gliveni de gelismis olacaktir.
Sanayi devrimi ile birlikte isletmeler, makro ve mikro cevrelerinden gelen proaktif
tepkilerle beraber oOrgiitsel yapilanmalarimi degistirmek zorunda kalmislardir.
Gilinlimiizde isletmeler karmasik olmayan, ekip odakli yapilara yonelmektedirler.
Calisanlar, bu tip yapilanmalarla Orgiit icinde s6z sahibi olma ve yoOnetime katilma
imkan1 bulmaktadir. Orgiitlerde isgdrenler aktif olarak yonetime katilim sagladiklarinda
ve oOrgiitlerde bu konuda giiven ortami saglandiginda rekabet edilebilir ve rekabette
istiinliik saglanabilir (Asunakutlu, 2002: 8-9). Giinlimiizde artan rekabet sartlarinda
isletmelerin rekabet avantajini koruyabilmeleri i¢in ¢alisanlarin yonetime katilmalarini
saglayict tedbirler almalari, bu yonde diizenlemeler yaparak calisanlarin aktif katilimini

saglayacak giiven ortamini olusturmalar1 gerekmektedir (Derin, 2011: 117)

Yetkinin bir merkezde toplanmis haliyle merkezden yonetim anlayisinin hakim
oldugu orgiitlerde zaman igerisinde siiregelen problemler, isletmelerin modern yonetim
anlayis1 ile birlikte yetki devri uygulamasi ile yonetime katilmanin aktif olarak
uygulandig1r Orgiit yapilarina yonelmelerine sebep olmustur. Bunun olumlu etkisi
yonetime katilan veya yetki ile donatilan ¢alisanlarin sorumluluk bilinglerinin gelismesi
ile kendilerine giivenlerinin artmasi olmugstur. Diger bir anlatimla giivenin yliksek

oldugu katilimer orgiitlerde baglilik da ytiksektir (Wech, 2002: 358).

Yatay yapmin etkin olarak isletildigi Orgiitlerde, calisanlarin yetki ve
sorumluluklarinin agik ve anlasilir seviyede belirlenmesi kolaydir. Bu orgiitlerde
calisanlar gorevleri konusunda da tam ve eksiksiz bilgilendirildikleri zaman orgiitsel
katilimlar1 da kolay olur. Yetki ile donatilan, yonetime katilim igin tesvik edilen
calisanlarin orgiitlerine karsi aidiyet duygularinin giiclenmesi ve boylelikle de orgiitsel

giivenlerinin artmasi beklenir (Asunakutlu, 2002: 9).
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1.1.5.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Giliniimiizde rekabet sartlarinin artmasi, gelisen teknoloji, ekonominin
kiiresellesmesi ve ¢alisan beklentilerinin degismesi insan kaynaklar1 yonetiminin ortaya
cikmasinda etkili olmustur. Insan kaynaklari isletmede var olan tiim calisanlart
icermektedir. Insan kaynaklari yonetimi ise tiim calisanlarin isletme hedeflerine
ulagabilecek sekilde motive edilmesi, yonlendirilmesidir. Bunun icin plan ve
politikalarin olusturulmasi, bu plan ve politikalar ¢ercevesinde koordinasyon, yoneltme

ve denetim faaliyetlerini kapsayan bir disiplindir (Bayraktaroglu, 2008: 6).

Orgiitlerde insan kaynaklar1 politika ve prosediirleri, orgiit iginde giivenilir
davranig sekillerini 6zendirebilecegi gibi bu tiir davranislara yonelik motivasyonu da
kirabilir. Bir Orgiitte iiyelerin en fazla emin olmak istedikleri politikalar olan insan
kaynaklar1 yOnetimi, yoOneticiye ve Orgiite yonelik giliveni etkileyen en kritik
politikalardir. Bu nedenle, ise almanin, terfiinin, kariyer gelistirmenin, disiplinin,
performans degerlendirme ve ddiillendirmenin, insan kaynaklari politikalarinin ve
prosediirlerinin, tatmin edici, adil ve esitlikgi Ozellikleri kapsayacak big¢imde
olusturulmasi; Orgiitte gilivenilir davraniglar1 tanimlayabilecek, tesvik edebilecek,
odiillendirecek; gilivensizlik olusturacak davranis ve eylemleri ise caydirabilecek sekilde

yapilandirilmalart son derece onemlidir (Erdem, 2003: 178).
1.1.6. Orgiitsel Giiven Modelleri

Orgiitlerde giivenin; calisan aidiyetini, is tatminini, 6rgiitsel baglilig: artiran bir
kavram olarak ortaya ¢ikmasi ve boylelikle is veriminin yiikselmesi, literatiirde bu
kavramin siklikla arastirilmasini saglamis yapilan arastirmalar neticesinde de farkl
orglitsel giiven modelleri gelistirilmistir. Bu arastirmada, lizerinde en ¢ok durulan;
Mishra, Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd, Bromiley ve Cummings ve Meyer, Davis

ve Shoorman’n Orgiitsel Giiven Modelleri incelenecektir.
1.1.6.1. Mishra’min Giiven Modeli

Bireysel giiven, kisilerin sahsi iliskilerinde ve davraniglarinda karsi taraftan
beklentilerini yansitirken, Orgiitsel giiven, kisilerin, orgiit i¢i iliskilerinde ve

davraniglarindaki beklentileridir. Giiveni bir kisinin baska bir insanin yeterli, itimat
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edilebilir, ilgili ve agik olduguyla ilgili inancina karsi savunmasiz kalma istegi olarak
tanimlayan Mishra (1996) gerek oOrgiitsel gerekse de bireysel gliven adina gecerli dort
boyuttan (Tablo 2) olusan bir giiven modeli olusturmus ve bu 4 boyutla giiven algisinin
olustugunu ifade etmistir (Shockley-Zalabak vd., 2000: 35).

Tablo 2. Mishra’min Giiven Modeli Boyutlar:

Boyut Anlam
Kisilerden veya orgiitlerden beklenen standart tutumlarin
Yeterlilik gerceklesebilme yetenegine dair emin olma durumunu
yansitir.

Giivenen ve giivenilen arasinda tesis edilen iletisimin net

Aciklik o
ve diiriist algilanmasin1 yansitir.
Ilgili Olma Digerlerinin refah diizeyine iliskin duyulan ilgiyi yansitir.
. Soylemlerde ve hareketlerde tutarlilik beklentisini
Giivenilir Olma
yansitir

Kaynak: Tiiziin, 2006: 38.

« Yeterlilik: Orgiitsel giiven baglaminda isletmelerin pazarlarda varliklarini
idame edebilme yetenegi ile birlikte, liderlikte etkin olma algisinin genellestirilmesi

seklinde ifade edilmektedir (Shockley-Zalabak, Ellis, Winograd, 2000: 37).

* Aciklik: Giiven ile diger boyutlarin iliskisini kurmak maksadiyla acikligi ve
diirtistliigii algilamak, yonetici ve ¢aligsanlar arasindaki is iliskilerinde kilit konumdadir.
Lider acikligin olusturulmasinda en onemli rolii iistlenmelidir. Ciinkii 6rgiit icinde bu

alg1 liderler veya yoneticiler tarafindan ortaya ¢ikarilir (Tiiziin, 2006: 38).

o lgili Olma: icten olma ve sefkat, aciklik ile birleserek ilgili olma boyutunu
meydana getirir. Bu boyut orgiitteki bireylerin, liderler ve yoneticilerinin ilgili
olmalarimin algilanmas: ile olusmaktadir. Bromiley ve Cummings (1996) ilgili olmanin,
bir tarafin diger tarafi savunmasiz birakacak bigimde cikar elde etmeye calismayacagi
durumlarda gerceklesecegini ifade etmislerdir. Mishra (1996) ilgili olmayi bir ¢alisanin
kendi menfaatleri ile diger calisanlarin menfaatlerini dengelendigi durum seklinde

tanimlamistir.

22



* Giivenilir Olma: Giivenilir olma boyutu, gilivenilir ve tutarli bir davranis
beklentisi ile ilgilidir. Bu beklenti hem sdylemde hem de eylemde oldugunda giiveni
olusturur. Bunun tam tersi giiveni azaltir. Baska bir anlatimla lider ya da yoneticinin

giivenilirligi acik¢a giivenilir olma ile tanimlanmaktadir (Tiiziin, 2006: 39).

Mishra modelinde yeterlilik, a¢iklik, ilgili olma ve itimat edilir olma boyutlar
birbiri ile etkilesim halindedir. Karsilikli glivenin oldugu iliskilerde her bir boyutun da
mevcut olmasi gerekir. Bu boyutlarin bir tanesinin eksik olmasi, giiven iliskileri

tizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir.
1.1.6.2. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd’in Giiven Modeli

Mishra (1996) tarafindan giiven bireylerin karsilikli olarak itimat edilebilir,
ilgili, acik ve yeterli olduklarina dair inancina karsi savunmasiz kalma istegi seklinde
ifade edilmis ve 4 boyutlu olarak ele alinmistir. Bu boyutlar: yeterlik (competence),
aciklik (openness), ilgililik (concern) ve itimat edilirliktir (reliabilitiy). Sonrasinda is
memnuniyetine iliskin literatiiri inceleyen Shockley-Zalabak vd., (2000), Mishra (1996)
giiven modeli boyutlarina 6zdeslesme (identification) boyutunu eklemis, boylelikle

literatiire bes boyuttan olusan giiven 6lgegi kazandirmastir.

Ozdeslesme boyutu, bireylerin bireysellik ve birliktelik karsithgmi nasil
yonettikleri ile ilgilidir. Eger bireyler orgiitlerine baglilik duyarsa, muhtemelen yiiksek
diizeyde orgiitsel glivene ve etkili is gorme potansiyeline sahip olacaklardir. Aksi halde,
bireyler is yerlerine kars1 duygusal olarak baglilik duymaz iseler orgiitsel giiven ve
etkili ¢alisma durumlar1 diisiik olacaktir. Yiiksek orgiitsel baglilik ile g¢alisanlarin
yoneticilerine karsi artan giiveni sayesinde dikey iletisim Oriintiilerinin de arzu edilen

seviyede olmasi yiiksek beklenir (Shockley-Zalabak vd., 2000: 35).

Shockley-Zalabak vd. (2000) tarafindan gelistirilen modelde tanimlanan
yeterlilik, agiklik, ilgi, itimat edilirlik ve Ozdeslesme boyutlar1 Orgiitsel giivenle
dogrudan etkilesim i¢indedir ve bununla ilgili olarak Sekil 2°de goriildiigii gibi orgiitsel
giivenin olusumu algilanan etkinlik ve i memnuniyeti iizerinde de etkiye sahiptir

(Kalemci Tiiziin, 2006: 36).

23



M e i Bl

(—xlgnlmmn Etkin
/ Agiklik ve

/

\ Diirtistliik >\

——— ORGUTSEL

o

o

fgililik \f"'" GUVEN

,»/

—~——

—

Inanilirlik Is Memnuniyeti

Ozdeslesme

e

Sekil 2. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd’in Giiven Modeli

Kaynak: Shockley-Zalabak vd., 2000: 39

Ozdeslesme boyutu, ¢alisanlar orgiitsel hedeflere, degerlere ve inanclara ne
derecede bagli olduguna vurgu yapmaktadir. Buradan hareketle orgiitsel bagliligin

orgiitsel giiveni olumlu etkileyecegi belirtilebilir.
1.1.6.3. Bromiley ve Cummings’in Giiven Modeli

Bu modelde giiveni bireysel ve orgiitsel diye ayrilarak, “duygusal, biligsel ve
niyetsel” pargalarin olusturdugu ve bireyin ya da orgiitlerin diger birey ya da orgiitlere
yonelik inanglar1 olarak tanimlanmaktadir. Bireysel giiven, bireyin iliskisinde ve
davranisindaki beklenti olarak ifade edilirken, Orgilitsel giiven, benzer sekilde orgiitsel
iliski ve davraniglardan beklentiyi ifade etmektedir. Beklentilerden ilki, bireyin
giivenilir davranmasina, baglilhik olusturmaya yonelik davranmasina, ikincisi,
davraniglarin, agiklamalarla, sézlerle tutarli olmasma, tgiinciisii ise beklenmedik
sartlarda bagkalarindan yararlanmamaya yoneliktir. Giiven bu beklentilerle gelisir.

Bunlara uygun davrananlar giivenilir olarak ifade edilir (Eroglu, 2014).

Giiven tanimindaki rasyonellik; orgiitler arasindaki ve orgiitiin kendi i¢indeki
sosyal kapsamli giiven igeren etkilesimin olmasi, 6znel ve iyimser dogalar1 gibi
ozelliklerine dayanmaktadir. Bromley ve Cummings’in giiven tanimlamasindaki ilk

boyut ile birey itimat edilir eylemlerde bulunmaya c¢alisir veya baglilik olusturmaya
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yonelik hareket eder. ikinci boyutta; birinci boyutu da ele alarak, bireyin giiven igeren
hareketlerinin, kisilerin istekleri ile tam anlamiyla tutarli oldugu ileri siiriilmektedir.
Ucgiincii boyuttaysa giiven hissine sahip kisinin, faydaci davranislarda bulunmayacagi

belirtilmektedir (Tiiziin, 2007: 40). Bromiley ve Cummings’in giiven matrisi Tablo 3’te

verilmigtir.
Tablo 3. Bromiley ve Cummings’in Giiven Matrisi
Giiven Parcalar1
Duygusal Biligsel ~ Niyetsel
g Avantaj saglamaktan kaginma
e
=
E Diriist sekilde tartisma
g Baglilig1 koruma
o

Kaynak: Bromiley ve Cummings, 1996; aktaran, Tiiziin, 2006: 40
1.1.6.4. Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modeli

Mayer vd. (1995: 725) orgiitlerde giivenenle giivenilen arasindaki iliskiyi ele
alarak calisanlarin karsilarindakine giivenme nedenlerini belirlemek igin bu modeli

gelistirmislerdir. S6z konusu giiven modeli Sekil 3’te sunulmustur.
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Gilivenme algisinin
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A

’ Yardimseverlik II

| Duristlik Ii

‘ Guvenme egilimi ‘

Sekil 3. Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modeli

Kaynak: Polat, 2009: 40

Bu modelde giiven tek yonlidiir. Giiven iliskisindeki karsilikli giivenme g6z
Online almmaz. Gilivenen bireyin giivenme arzusu veya karsisindakini giivenilmeye
layik gérmesine yonelik algisi, giiven derecesine karar vermek icin temel 6gelerdir.
Giivenmeye kars1 arzu ve giivenilmeye laytk olma farkli durumlardir. Insanlarin
giivenme istekleri farklidir. Ancak bir kisinin giivenme istegi bir durumdan digerine
degismemektedir. Glivenme istegi, bireylerin 6n bilgiye sahip olmadan baska bir kisiye

giiven derecesini etkiler (Polat, 2009: 40).

Mayer vd., (1995: 717) glivenilirlik kavraminin yoneticinin ya da giivenilecek
kisinin yetenek, iyilikseverlik (yardimseverlik) ve dogruluk (diirtistliikk) gibi ti¢ farkl

degiskeni ile ilintili oldugunu aciklamislardir.

Yetenek, bireylerin belirli bir alandaki yetkinlikleridir. Giivenilen kendi alani ile

ilgili yiiksek bir yeterlige sahiptir (Mayer vd., 1995: 717).

Yardimseverlik, kendisine giivenilen bireyin, giivenen bireye iyi bir davranista
bulunma arzusuna olan inangtir. Yardimseverlikte, dogru olmayan davraniglardan
koruma arzusu bulunmaktadir. Bu karaktere sahip bireyler ddiil beklemeksizin yardim
ederler. Yardimseverlik, giivenilenden gilivenene dogru olumlu bir uyumlastirma

anlayisidir (Mayer vd., 1995: 719).
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Diiriistliik, birey davranmislarinin  geg¢mistekilerle, giivenilen hakkindaki
konusmalarla, onun adalet algisinin gii¢lii olduguna yonelik inangla ve taraflarin

davraniglari ile soylemlerindeki uyumun derecesidir (Mayer vd., 1995: 719-720).
1.1.7. Orgiitsel Giivenin ve Giivensizligin Sonuclar

Orgiitsel giiven oOzellikle bireylerin &rgiitsel baglilik, is doyumu, oOrgiitsel
vatandaslik davranisi, morali, risk alma, problem ¢dzme becerisi, Orgiitsel vatandaslik
gosterme egilimi, oOrgiitsel adalet algisi, orgiitii ile 6zdeslesmesi, inisiyatifi ele alma
davranigi, sosyal sorumluluk alma davranisi ve yenilik¢iligi giiven algisi ile dogru
orantili olarak artmaktadir. Buna karsin; orgiitsel stres, catisma yasanma egiliminde

giiven algi diizeyi ile ters bir orant1 i¢indedir (Polat, 2009: 58).

Literatiirde, orgiitsel giivenin, calisanlarin tutumsal ve davranigsal yaklagimlari,
isleri ve isletmeleri ile karsilikli iligki i¢cindedir. Bunun yaninda gruplarin karar verme
ve problem ¢dzme yeteneginin lizerinde olumlu anlamda etkilidir. Yiiksek diizeylerde
orgiitsel glivenin; orgiitsel baglilik, is tatmini, etkin iletisim, ig birliginin gelisimi ile
yakindan iliskilidir. Orgiitse giiven, yenilige agik ¢aligma ortammin olusturulmasi,
yenilik i¢in calisanlarin cesaretlendirilmesi, calisanlarin islerini riske etmeden hata
yapma firsat1 veren toplam kalite yonetimi i¢in de onemli bir kavramdir (Demircan ve
Ceylan, 2003: 144-145). isletmelerde giiven iklimi, isgdrenlerin is motivasyonlarinin
artmasini saglar boylelikle de ¢alisma performans: artar. Isletmedeki farkli ¢alisma
gruplar1 arasindaki iletisime olumlu katki saglar ve gelistirir. Bireylerin duygu ve
diisiincelerinin aktarilmasinda ve anlagilmasinda adeta bir koprii islevi goriir (Hardy,

Phillips ve Lawrance, 1998: 69).

Cok sayida olumlu bireysel ve oOrgiitsel sonu¢ gdz Oniline alindiginda, orgiitsel
giivenin saglanmasinin 6nemli oldugu goriilmektedir. Giiven kavrami hem bireyleri
hem de orgiitleri etkileyen ¢ok cesitli sonuclar icermektedir. Giivenin, is tatmini, adil
tazminat algilar, is iliskileri ve bireysel performans ile pozitif iligkili oldugu
belirtilmigtir (Dirks ve Ferrin, 2001; Velez ve Strom, 2012). Orgiitsel giivenin,
ABD’deki devlet memurlar1 arasinda, memnuniyet duygusu ile olumlu, istifa etme
istegi ile olumsuz bir iliskili icerisinde oldugu bulunmustur. Giiven, ayrica orgiitsel

vatandaslik davramiglarinin artis1 ile de iligkilidir (Altuntas ve Baykal, 2010; Hansen
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vd., 2011; McAllister, 1995). Ayrica calisanlarin giiveni, Orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma isteginin azalmasi ile de olumlu iliskilidir (Hansen, Dunford, Boss ve
Angermeier, 2011). Giivenin faydalar1 belirli bir endiistri ile sinirli degildir. Giiven
kavramini arastiran ¢aligmalar, orgiitsel giivenin ¢esitli endiistrilerdeki orgiitler icin de

olumlu faydalar sagladigin1 gostermistir.

Ote yandan restoran sektdriinde, genel miidiire olan giiven satislari, sirket
karlarim1 ve calisanlarin iste kalma siirelerini olumlu yonde etkilemistir. NCAA
basketbol oyuncularinin antrendrlerine olan giivenlerinin takim performansiyla olumlu
bir sekilde iliskili oldugu goriilmiistiir (Dirks, 2000). Ilkokul 6gretmenleri ile yapilan bir
calismada, c¢aligma arkadaglarima olan gilivenin Orgiitsel vatandaslik davraniglarini
olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Saglik hizmetlerine yonelik olarak
yapilan ¢alismalarda, orgiitsel giivenin, hastalarin hastaneden memnun olma diizeyi ve
yoneticilerin gorevde kalma siiresi ile olumlu bir iligkili icerisinde oldugu

gozlemlenmistir (Velez ve Strom, 2012).

Orgiitsel giiven eksikliginde, calisanlar, kendilerine miisterilerine davranildig
gibi davranildigini  diistinmedigi zaman, miisterilere sirketin bekledigi gibi
davranmayacaktir. Uretkenlikte diisiis kaginilmaz olacaktir. Baska bir anlatimla, giiven
olumsuz beklentileri olumlular1 ile degistirerek belirsizligi azaltir, bunun yaninda
giivensizlik ise, olumlu beklentilerin yerine olumsuzlar1 koyarak karmasa belirsizligi
artirir. Kisacasi, giiveni diisiik olan calisan, kendisi lehinde olabilecekleri diisiinemez,

boylelikle pasif ve cekimser kalmaya devam eder (Polat, 2009: 50).
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1.2. Isten Ayrilma Niyeti

Ozel sektoriin ¢ok fazla gelismedigi donemlerde, bireylerin dmiir boyu ayni
isletmede caligmalar1 bir gelenekti. Kisinin is degistirmesi ¢ok sik rastlanilmayan bir
durumdu. Bu anlayis zamanla de§ismis, bireyin isyeri degistirme hatta giiniimiizde is
degistirmesi de yaygmlagsmistir. Calisanlarin isten ayrilma siireglerinin yonetilmesi i¢in
oncelikle onlarin isten ayrilma egiliminin belirlenmesinin 6nem tasidigr kabul
edilmektedir. Bu noktada niyet konusu giindeme gelmektedir (Tanriverdi, Kogaslan ve
Tastan, 2018). Calisamanin bu kisminda isten ayrilma niyetinin tanimi, 6nemi, isten
ayrilma niyetini etkileyen faktorler, isten ayrilma niyetinin sonuglart ve isten ayrilma

niyetinin dnlenmesi konular1 ele alinmistir.
1.2.1. isten Ayrilma Niyetinin Tanim ve Onemi

Isten ayrilma niyeti kavramini anlamak icin “Akla Dayali Davranis Teorisi’ni
incelemek gerekmektedir. Bu teori, bireyin karmasik karar alma mekanizmasidir. Akla
dayal1 davranis teorisine gore niyet iki faktore baglhidir. Bu faktorler: Tutum ve siibjektif
normlardir. Tutum bireyin duruma kars1 kisisel algisina ve durumu nasil karsilayacagina
dayalidir. Siibjektif norm ise bireyin sosyal baskilara karsi algisina ve davraniglarina
dayanmaktadir. Birey, bu iki faktorden biri ya da ikisinin sonucunda duruma karsi
niyetini ve tepkisini olusturmaktadir. Orgiit igersinde diisiindiigiimiizde bu durum, is
ortaminda yasanan bir duruma kars1 isten ayrilma/ise baglilik niyetini olusturmaktadir

(S6kmen ve Simsek, 2017).

Isten ayrilma davranisinin en 6nemli habercisi ve ana onciilii isten ayrilma
niyetidir. Ayrilma davranisindan once kisilerde niyet olusur (Cohen vd., 2016). Isten
ayrilma niyeti olmasina karsin orgiitte kalan kisilerde ihmalkar davranislar goriilebilir.
Vigoda (2000) yapilmis olan ¢alismalar neticesinde, isten ayrilma diisiincesi i¢ine giren
bir kisinin kafasim1 ve enerjisini yeni bir is bulmaya verip hali hazirdaki gorevlerini
savsaklayabilecegini one siirmektedir. Bundan dolayi, isten ayrilma kadar isten ayrilma
niyeti de ilizerinde durulmasi gereken onemli bir konudur. Calisanlarin isten ayrilma
taleplerini etkileyen bircok etken bulunur. Bu etkenlerin basinda; is gorenlerin

performansi, kapasitesi, yetenekleri ve kariyer basamaklar1 gelmektedir. Bu etkenler
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calisanlar arasindaki farklar1 aciga ¢ikarir ve isten ayrilma etkisinin ortaya ¢ikmasina

sebep olur (Kim ve Fernandez, 2017).

Isten ayrilma niyeti, kisinin ise girmesinden, isten ¢tkmasina kadar gegen zaman
igcerisinde yasanan bir dongiidiir. Kisi, ilk olarak sahip oldugu is alternatifleri arasindan
birini se¢ip, calismaya baglar. Sosyallesme siireci icerisinde hem oOrgiitii etkiler hem de
orgiitten etkilenir. Bu siiregte Orgiitsel baglilik, is basarisi, is tatmini ya da is
motivasyonunun diismesi ve ayni ivme ile tiikkenmislik duygunun artmasi sonucu isten
ayrilma niyeti i¢ine girebilir. Sonugta, kendisine uygun baska is firsatlar1 kesfetme ve
aramaya baslar. Yeni bir is bulmasi ile ¢alisan, mevcut isinden ayrilarak yeni bir orgiit
icerisinde calismaya baslar. Buna paralel olarak, alisma siireci de bastan baglamig olur

(Akga, 2014: 61-62).

Isten ayrilma niyeti kavrami, kisinin calisti1 orgiitte kalma niyetinin 6lciisii, bir
is gorenin ¢aligtig1 Orgiitii birakmaya olan egilimi ve ¢alisanin isinden ayrilmay1 bilingli
ve kasith olarak istemesi olarak tanimlanabilir (Oner, 2010: 49). Tett ve Meyer (1993)
ise isten ayrilma niyetini planl ve bilingli bir sekilde gerceklestigini dile getirmislerdir.
Isten ayrilma niyeti, bir kisinin kendi istegi ile sosyal bir sistemden ¢ikma egilimidir.
Price ve Muller (1981) isten ayrilma niyetini “kisinin orgiit tiyeligini devam ettirme
veya ettirmeme olasiligi” seklinde tanimlamislardir. Vazge¢me davranisi olarak da ele
alinan isten ayrilma niyeti kavramini Hanisch ve Hulin (1990) isten uzaklasma ve isten
ayrilma niyeti olarak iki baslikta incelemislerdir. Isten uzaklasma davranisi, isgérenin
isle alakali rollerini siirdiirmesine karsilik, iggérenin mutsuz oldugu i¢in isin bazi
gereklerini yerine getirmemesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isten ayrilma niyeti ise
1sgorenin Orgiitteki roliinii daha fazla yiiriitmek istememesi ve ¢alistigi orgiitii birakma
yoniindeki gayretini ifade etmektedir (Akca, 2012: 132). Armstrong-Stassen (1988)’e
gore ise isgorenlerin beklentileri gerceklesmedigi sonucunda is tatminleri ve
performanslarimin  diistiigi ve c¢alisanlarin  isten ayrilma niyeti tasidiklarim

belirtmektedir.

Isten ayrilma niyeti, bir isgdrenin isten ayrilmasi anlamina gelmez. Isgérenin
uygun bir firsat yakaladiginda hemen isten ayrilabilecegini ifade eder. Hardy’e gore

isgorenler, bagl oldugu isletmenin ve kendilerinin gelecekteki muhtemel basarilarina

30



bakmaktadirlar. Boylece isgorenler kendisinin ve isletmenin muhtemel basarilarini

yeterli goriirse, isten ayrilma niyeti tasimayacaklardir (Unliisoy Dinger, 2010: 49).

Isten ayrilma niyetinin yiiksek isgiicii devri ile yakindan iliskisi bulunmaktadir.
Isgiicii devri, bir orgiitte isgorenlerin, orgiit ile olan istihdam iliskilerinin bitmesi ile
yerlerine yeni isgdrenlerin almmasinin sikhigini ifade eder. Isgiicii devri iki sekilde
meydana gelmektedir. Birincisi isgorenlerin kendi istekleriyle isten ayrilmasidir.
Ikincisi ise isgorenlerin ydneticisi tarafindan isten ¢ikarilmasi ifade etmektedir (Apostel,
Syrek ve Antoni, 2018). Yani bu durum isgérenlerin kendi istekleri disindaki
etmenlerden de kaynaklanabilmektedir. Isgérenin orgiitten kendi istegi ile yani
goniilliiliik esasina dayanarak ayrilmasi, bireysel bir karar almay1 ifade etmektedir. Bu
baglamda goniillii ayrilmanin baslica sebepleri orgiitsel faktorler (terfi, iicret, daha iyi is
firsat1, yonetici ile iligskiler vb.) veya kisisel faktorlerdir (emeklilik, tayin, saglik vb.).
Isgorenlerin goniillii olarak isten ayrilmalarina sebep olan siireci anlamak, isgdrenleri
orgiite bagli kilmak, orgiitsel etkinligi arttirmak ve gerekli olan politikalar

yapilandirmak agisindan oldukga 6nemlidir (Aslan ve Etyemez, 2015).

Personel devri, bir orgiitiin basar1 derecesinin gostergesi olarak goriilebilir. Etkin
calisma ve c¢alistirma agisindan oldugu kadar, personel servisi ve hizmetlerinin tatmin
edici bir seviyede olup olmadig1 personel devri ile anlasilabilmektedir. Personel devir
oraninin yliksek oldugu oOrgiitlerde, iyi bir se¢cme, degerlendirme ve ise yerlestirme
sisteminin olmadig1 ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica tatminkar bir lcretleme ve terfi
sisteminin bulunmadig1 ya da bu konularda bazi1 haksizliklarin yapilmis oldugu sonucu
cikabilecektir. Calisma sartlarlarinin kotii olmasi, amirlerin emrindeki isgorenlere karsi
tutum ve davraniglari da personel devir hizin1 etkileyen genel isyeri kosullarindan

sayilabilmektedir (Eroglu, Topgu ve Basim, 2018).

Bir orgiitte isgiicii devir hizinin yiiksek olmasinin Orgiit agisindan birgok
olumsuz sonucu vardir. Gliniimiizde, 6zellikle maliyet diisiirticii politikalara yonelmekte
olan isletmeler i¢in, personelin isten ayrilma egiliminin yiiksek olmasi ve dolayisiyla
isgiicii devir hizinin yiiksek olmasi, ¢ok ciddi bir maliyeti de beraberinde getirmektedir.
Isgdrenin islerinden ayrilmalari, dzellikle de tecriibe gerektiren isler igin istenilmeyen
bir durumdur. Ciinkii isten ayrilan her tecriibeli ¢alisanin yetisme ve kalifiye hale

gelmesinin Orglite bir maliyeti vardir. Bu maliyetlerden bazilart; yeni bir isgoreni ise
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alma ve yerlestirme ile ilgili harcamalar, deneyimsiz isgdrenin ise uyumu sirasinda
yapacagl yanliglar ve bunlarindan dolayr sebep olduklart verim disiikligi ile
beraberinde getirecekleri maliyetlerdir. Buna ek olarak ¢alismaya devam eden bireylerin
calisma arkadaslarin1 kaybetmelerinden oOtiirli yasayacaklar {iizlintiiyle yeni gelen
isgorenler ile yasanacak iliskinin belirsizliginden meydana gelen endise gibi birgok
olumsuzluklar sayilabilir (Biiyiikbese, 2012: 64). Orgiit agisindan diisiiniildiigiinde,
calisanin isten ayrilmasi bir insan kaynagi kaybi oldugu gibi is akis siirecine olumsuz
bir etkidir. Bu durum orgiitlerin verimliligini ve rekabet giiciinii olumsuz yonde
etkileyebilir. Bu nedenle yoneticilerin isten ayrilma niyetinin sebeplerini arastirmalari
ve bireylerle siki iletisim icerisinde bulunarak olumsuz etkileri ortadan kaldirmaya

calismalar1 gerekmektedir.
1.2.2. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Orgiitlerin isgdrenlere yapmis oldugu yatirimlar ayn1 zamanda gelecege yonelik
yatirimlar oldugu icin bu nedenle isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri anlamak
Oonemlidir. Literatiir incelemesi yapildiginda isten ayrilma niyetini etkileyen pek c¢ok
unsurun oldugu goriilmektedir (Apostel vd., 2018). Bu unsurlar1 birgok arastirmaci
farkli sekillerde ele almuslardir. Isgorenleri herhangi bir isi yapmaya veya isten
ayrilmaya yonlendiren sebeplere bakildiginda her birinin isgérenin is hayatinda farkl

onem diizeyi ve belirleyicilikleri oldugu goriilmektedir (Demir Harputoglu, 2016: 43).

Isten ayrilma niyetinin orgiitsel etkinlige etki ettigi yoniinde yaygim bir goriis
bulunmaktadir. Isten ayrilma niyetine etki eden faktdrlerin tespit edilmesiyle beraber
arastirmacilar isten ayrilma davramiglarmmi  Onceden tahmin edebilmekte ve
aciklamaktadir. Yoneticiler de potansiyel ayrilmalarin Oniine gecmek icin Onemler

gelistirmektedirler (Wells ve Welty Peachey, 2011).
1.2.2.1 Kisisel Faktorler

Isgorenler orgiitte, kisilikleriyle beraber kendi toplumsal ve drgiitsel kiiltiirlerini
olusturan norm ve degerlerine gore hareket ederler. Bu davranislar, bireyin kendine ait
ozelliklerin biitlinlinii olusturan kisiligine ve i¢inde bulundugu kiiltiire dayanmaktadir.

Buradan hareketle isgorenlerin kisilik farkliliklarinin da etkisiyle ¢aligma yaklagimlari,
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is yapma tarzlar1 ve yonetim tarzlar1 farklilik gosterebilmektedir. Bundan dolay: kisilik
icerisinde yer alan, duygusal istikrar, disadoniikliik, vicdanlilik, a¢iklik ve sempatiklik
gibi Ozellikler isten ayrilma niyeti agisindan onemlidir. Calisma hayatindan dolay1
meydana gelen stres, depresyon, is doyumsuzlugu ve yiiksek tansiyon gibi psikolojik
problemler diisiik performansa sebep olmaktadir. Ayrica bu durum ise devamsizliga ve

bunun sonucunda da isten ayrilmalara yol agmaktadir (Demir Harputoglu, 2016: 45-46).

Demografik etkenler seklinde de aciklanan kisisel 6zellikler, bireylerin cinsiyet,
yas, gelir durumu ve medeni durum gibi unsurlar1 kapsamaktadir. Ornegin, bireyin
gencken almis oldugu kararlarla yasin vermis oldugu olgunlukla aldig1 kararlar arasinda
bazi farkliliklar bulunmaktadir. Ayrica aile yapist vb. etkenler de bireylerin isten
ayrilma niyetlerinde 6nemli rol oynamaktadir. Buna gore, yas, cinsiyet, hizmet siiresi,
egitim diizeyi, vasifli ve vasifsiz isgorenler, aile biiyiikliigii ve sorumluluklari, meslekler
arast farkliliklar, pozisyonlar arasi farklar ile sektorler arasi1 farklar seklinde
siralanabilen iggorenlerin kisisel ve sosyal ozellikleri isgorenlerin isten ayrilmalarina

yol acabilmektedir (Akga, 2014: 61).

Calisanlarda yas durumu, oOrgiitten ayrilma konusunda belli bir yasa kadar
etkiliyken; daha ileriki zamanlarda ve yaslarda caliganlar, orgiitten ayrilma konusunda
daha diisiik davraniglar gostermektedir. Daha ileri yasta olan calisanlarin, geng
calisanlara oranla iist diizeyde idari bir goreve gelme konusunda daha fazla ihtimal
vardir. Yaglilarda bu durum, kurumsal memnuniyet ve ig tatmininin yiiksek olmasina
neden olabilmekte, dolayisiyla isten ayrilma niyeti daha az olabilmektedir (Henry,
Zacher ve Desmette, 2015).

Weisberg ve Kirschenbaum (1991) yapmis olduklari arastirmada da isgorenlerin
yaslar1 ilerledikge ve deneyim siireleri arttikga isten ayrilma niyetinin azaldigim
saptamiglardir. Ayrica, mesleki seviye ve egitim diizeyi arttikca isten ayrilma
niyetlerinin arttigi, bekarlarin, evli bireylere nazaran isten ayrilmaya daha fazla meyilli

olduklar1 sonucuna varmiglardir.

Isten ayrilma niyeti konusunda aile yapisi ve aile biiyiikliigii de nemli unsurlar
arasindadir. Cekirdek aile yapilarina bakildiginda biiyiik aile yapilarina oranla daha az

ayrilma egilimi goriilmektedir. Ote yandan ¢ocuk sayisinin az oldugu ailelerde ise
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cocuk sayisinin fazla oldugu ailelere gore daha az ayrilma egilimlerinin oldugu
goriilmektedir. Ayrica bekar kadinlar ile ailenin ekonomik sorumlulugunu yiiklenmis
olan kadinlara gore ise devamsizlik orani, evli ve 6zellikle ¢ocuklu kadinlara oranla

daha azdir (S6kmen ve Sahing6z, 2017).

Hayden ve Madsen (2008) yapmis olduklar1 arastirmalarinda yiiksek egitim
diizeyine sahip gen¢ isgorenlerin daha c¢ok alternatif is firsatlarina sahip olduklarini
belirlemislerdir. Ayrica bu geng isgérenlerin bu sebeple is yerinde kalma niyetlerinin az
oldugunu tespit etmislerdir. Isgdrenlerin kendilerini gelistirebileceklerine inandiklar
orgiitlerden ayrilmak istemedigini belirleyen Love (1998) bu isgorenlerin kendilerine

egitim olanaklari1 sunuldugunda orgiitlerine daha da baglandiklarini saptamistir.

Isten ayrilma niyeti ile cinsiyet arasindaki iliski incelendiginde, kadinlar
erkeklere nazaran daha ¢ok orgiitte kalma egiliminde oldugu sonucuna ulasilmaktadir
(Lin, Tsai ve Mahatma, 2017). Yapilan bir baska arastirmalarda ise, kadinlar erkeklere
oranla islerine daha az bagli olduklari i¢in, kadinlarin isten ayrilma niyetleri erkeklere
nazaran daha fazla oldugu tespit edilmistir (Tirker, 2013: 79). Az sayida da olsa
erkeklerle kadinlarin esit oranda isten ayrilma niyetinde olduklar1 sonucuna varilmaistir.
Ayrica, bekar isgorenlerin evli iggorenlere kiyasla daha fazla isten ayrilmaya meyilli
olduklar1 saptanmistir (Takase, Teraoka ve Yabase, 2016). Ornegin evlilige karar
vermis olan bir kadin personel, isten ayrilma gibi bir niyeti bulunmazken, medeni
durumundaki bir degisime bagli olarak isten ayrilmaya karar verebildigi
goriilebilmektedir. Bu baglamda evlendikten sonra da c¢alismaya karar veren
isgorenlerin isten ayrilma diisiincesinde ise azalma goriilmektedir (Takase, Teraoka ve

Yabase, 2016).

Kisisel  faktorler, isgérenin i ile alakali  duygularindan da
kaynaklanabilmektedir. Ornegin yapilan arastirmalarda mutlu galisanlarm verimli
olduklarina ulagilmistir. Isgdrenlerin verimliligini pozitif yonde etkileyen faktor,
isgdrenlerin yiiksek diizeyde moral tagimalaridir. Isgdrenin isinden elde ettigi tatmin,
bireyin isine karst olumlu davranis bigimleri gelistirmesini saglamakta ve bu durum da
bireyde isini basarma arzusu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Basarili olan birey tatmin
duygusu yasayacagindan isten ayrilma niyeti tasimayacaktir (Tongchaiprasit ve
Ariyabuddhiphongs, 2016).
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Isgorenlerin kisisel yasam sartlar1 nedeni ile isten ayrilma egiliminin artmasinin
nedenlerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Chang, 1999; Shah, Fakhr, Ahmad ve
Zaman, 2010):

e Bagka bir ise kars1 duyulan istek,

e Oturma veya yagama aligkanliklarinda ki degisiklikler,

e Alile iliskilerindeki degisimler (evlenme, 6liim...),

e Yas ile ilgili zorunluluklar nedeni ile isten ayrilma egilimleri,

e Ogrenim ve egitim gereksinimleri,

e (Cesitli fizyolojik ve psikolojik sebepler (saglik durumu, is ¢evresi vb.),

e Isle ilgili ideallerin ve dzlemlerin gerceklesmemesi,

Isgoren yukaridaki faktdrlerin etkisiyle dnce isini degerlendirecektir. Daha sonra
mevcut isinden memnun olup olmadigina karar verecektir. Eger memnun olmadig:
kanaatine varirsa, isten ayrilmanin miimkiin olup olmadigiyla beraber baska bir is
aramanin avantajli olup olmadigini arastiracaktir. Sonug olarak isgorenler var olan is
olanaklar1 ile mevcut isi arasinda bir degerlendirme yaparak kararini verecektir (Akca,

2014 61).

Baz1 igler vardir ki, isgorenler lstiinde psikolojik yogunluk, monotonluk ve
sinirsel bozukluga neden olur. Bunlarin yani sira orgiitsel baglilik, is tatmini, stres,
orgiitsel destek ve takim caligmasi gibi diger Orgiitsel davranislar da isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorlerdendir. Ayrica kisinin karakteristik ozellikleri de isten
ayrilma niyetini etkilemektedir. Sorumsuz, daha c¢ok giliniinii yasamayi seven,
Ozgirliigiine asir1 diiskiin bireyler i¢in isten ayrilmalara zor karar verilecek konular
degildir. Bu tarz karakter yapisindaki kisilerin islerinden ayrilmalar1 igin Onemli
sorunlarin olmasi gerekmez. Ancak sorumluluk sahibi, planli yasamay1 seven bireyler is
degistirmek ya da isten ayrilmak gibi hayatlarini etkileyecek bu 6nemli karar1 kolay
kolay vermezler. Hatta isten ayrilma diislinceleri emekli olana kadar bir niyet olarak

kalir (Timms, Brough, O'Driscoll, Kalliath, Siu, Sit ve Lo, 2015).
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1.2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin bazilar1 da orgiit ve
isten kaynaklidir. Orgiitsel faktorler, isletmelerin iiretim ve yonetim siireclerinde olusan
nedenlerdir. Isgdrenin davranislar1 ve bu davranislara bagl olan nedenler her ne kadar
arastiriliyor olsa da isgorenlerin isten ayrilma sorunlart halen orgiitler i¢in 6nemli bir

sorun teskil etmektedir (Homayouni, 2014: 31).

Orgiit i¢i sebepler daha c¢ok isgdrenlerin kendi arzusuyla isten ayrilmalaria
neden olmaktadir. Bundan dolay1 oOrgiitsel faktorler Onlenebilir sebeplerdir. Bu
sebeplerin bir kism1 oOrgiitsel bir kismi ise is, Orgilit ve isgoren arasindaki iliskiye
dayanmaktadir. Bu faktorlerin olugmasinda yonetim kademelerinin etkisi biiyiiktiir.
Bundan dolay1 sorunlarin giderilmesi de yine yoneticiler sayesinde miimkiin
olabilmektedir. Bu nedenler (Tet ve Meyer, 1993; Griffeth, Hom ve Gaertner, 2000;
Podsakoff, LePine ve LePine 2007):

e lsletmelerin kurulus yerleri (Sehir merkezinde ya da sehir disinda olmasi),

e Ulasim imkanlar (Servislerden ya da kamuya ait tasitlardan yararlanabilme
ve park yapabilme imkanlari),

e lsin zorluk derecesi ile isin tiirii (agr isler, pis isler vb.),

e Orgiitsel sartlarin olumlu olmamasi (galisma kurallarinda asir1 katiliklar, iste
sik yer degistirme vb.)

e Diizgiin olmayan {icretlendirme sistemi (Adil {icretlendirmenin yapilmamasi,
performans degerlendirme yapilmamis olmasi vb.)

e (Calisma kosullarinin kotii olmast (is zamanlarinin iyi ayarlanmis olmamasi,
is yerinde gereken fiziksel ve estetik niteliklerin bulunmamasi, kaza
olasiliginin ytiksek olmasi)

e (Calisanlarin gerek fizyolojik agidan, psikolojik agidan ve gerekse mesleki
bilgi ve beceri acisindan asir1 zorlanmalari,

e Personel yonetiminin 1iyi olmamas: (Haksiz ve agir davraniglarda
bulunulmasi, ilerleme ve gelisme imkanlarinin yetersiz olmasi vb.)

e Isyerinde sosyal hizmetlerin olmamasi ya da yetersiz olmasi (Calisma

alanlarinda dinlenilecek yerin olmamasi vb.)
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e Iyi islemeyen iiretim siireci (Yeteneksiz ve yetersiz isgdrenlerin

calistirilmasi, arag ve gereclerin yetersiz olmasi, agiri is yiikiiniin olmasi vb.)

Yukarida belirtilen sebeplerin haricinde is arkadaglari, moral, performans
diizeyi, Orgiitiin biiylikliigii vb. sebepler de isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel
faktorler olarak sayilabilir. Tiim bu sebepler isgorene, is c¢esidine, orglite, kullanilan

teknolojiye gore degisik etkilerde bulunmaktadir.
1.2.2.3. Cevresel-Genel Ekonomik Nedenler

Calisandan ya da orgiitten bagimsiz olusan bazi sartlar nedeniyle bireylerde isten
ayrilma niyeti olusabilmektedir. Ulkenin iginde bulundugu siyasal, ekonomik ve
toplumsal sartlar bu etkenlerin ¢ikis kaynagi olarak gosterilebilir. Haris ve
Abrahamson’da bu nedenleri; sektorler arasi iggiicii akisi, teknolojik gelismeler,
toplumun genel deger yargisindan kaynaklanan degerlendirmeler ve mesleklerin

mevsimlik 6zellikleri olarak siralanmaktadir (Homayouni, 2014: 32).

Bir orgiitiin cevresi kendi disindaki her seyi temsil etmektedir. Orgiit cevresi,
orgiitiin performansina etki eden fakat orgiitiin ¢cok az bir sekilde denetleyebilecegi
kurumlar veya gii¢clerden olugsmaktadir. Bundan dolay1 orgiitler dis ¢evre faktorlerini iyi
analiz ederek, hiikiimet politikalari, her tiirlii ekonomik dalgalanmalar, fonlarin ve
kaynaklarin kullanimu, fiyatlarin seviyesi, 6demeler dengesi ve milli gelirin durumu gibi

konularda dikkatli olup gostergeleri devamli takip etmelidirler (Lv, Xu ve Ji, 2012).

Sosyal kaynakli ve makro ekonomik sebepler isgorenlerin isten ayrilma
niyetlerini etkiler (Akca, 2014: 59). Bu faktorlerden isgiicii ¢ikislarinin 6niine gecmek,
genellikle orgiitler acisindan ¢ok fazla miimkiin olamamaktadir. Bunun sebebi soz
konusu problemlerin boyutlari orgiitlerin giiciinii astyor olmasidir (Wasti, 2003; Lv, Xu
ve Ji, 2012):

e Genel ekonomik durumun ve refah diizeyinin yiikselmesi,

e Genel ekonomik durumun ve bu durumun isgiicii piyasasina etkisi,

e Mekaniklesme, normlagsma ve otomasyon sebepleriyle kolaylikla bagka islere
atlama ve uyum saglama imkanlarinda artig olmasi,

e Ozellikle tarim bolgelerinde mevsimlik ¢alisma alanlarinin etkileri,
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e Yasalarin, fazla gelire sahip olan kisiler tizerindeki vergi yiikiinii arttirmasi,

e Diger is alanlarin daha ¢ekici ve iyi imkanlar tanimasi,

o Gelismekte olan iilkelerde c¢alisan smifinin heniiz yerlesmemesi ve
oturmamasi yiiziinden sanayi ve tarim arasinda yasanan gidis gelisler,

e Ekonomik genisleme ya da daralma, mevsimsel dalgalanmalar gibi
konjoktiirel faktorler,

e Kidem tazminatinin yliksek maliyeti,

e Malzeme yoklugu ya da siparis azlig1 gibi piyasa degismeleri,

e Diger mesleklerin daha gelecek vadeden ve toplum goziinde daha gekici olan

meslekler haline gelmesi.

Orgiitlerin yukarida bahsedilen alanlarda isgdrenlerin ayrilislarinin  &niine
gecebilmek adina alacaklar tedbirler oldukga kisith olacaktir. S6zii gecen bu faktorler
isgliciiniin bir bolimiinlin orgiit tarafindan isten ¢ikarilmasini da gerektirebilmektedir.
Ayrica mevzubahis bu faktorlerin Orgiit tarafindan Onlenemez faktorler oldugu da

goriilmektedir (Ergeneli ve Ar1, 2005).

Genel ekonomik sartlarin 1yi olup isgiicli piyasasina olumlu bir sekilde etki
etmesi personel devrini artirabilmektedir. Cilinkii bireyler isten ayrildiklarinda fazla
zaman ge¢meden baska bir is bulabilecektirler. Ayni sekilde genel ekonomik durumun
iyl olmas1 ve refah seviyesinin ylikselmesi ile birlikte isgdrenler zor sartlar altinda
caligmak istemeyeceklerdir. Hatta iggbrenler bu durumdan dolayr daha fazla {icret talep

edeceklerdir (Tirker, 2013: 76).

Isgorenlerin, bazi durumlarda isinden ayrilma egilimleri her ne kadar artsa da
calistiklar iglerinden ayrilmalari durumunda alternatif bir isin bulunmamasindan dolay1
mevcut islerini de kaybedebilecekleri korkusu islerinde devam etmelerine sebep
olmaktadir. Kisacas1 is gorenlerin isten ayrilmalarimi engelleyen sebep; isinden
ayrilmalari durumda meydana gelebilecek olan ekonomik sikintilar1 géze alamamalari

oldugu soylenebilir (Cotton ve Tuttle, 1986).
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1.2.3. isten Ayrilma Niyetinin Sonu¢lar

Isten ayrilmalar son doénemlerde orgiitler igin dnemli sorun olusturmaktadir.
Isgorenler kendilerini rgiitlerde baglantisiz hissederlerse eger, giivende hissetmeyecek
ve bunun sonucunda isten ayrilmak isteyecektir. Isgdrenler islerinden ayrildiklari zaman
orgiitler onlarin, yeteneklerini, bilgilerini ve becerilerini de kaybeder. Bu durum
oOrgiitlerin itibarina zararl etkilerin olmasina sebep olur. Yiiksek nitelikli isgdrenlerin
islerinden ayrilmalar1 orgiitler i¢in ¢ok yikict ve maliyetli olabilmektedir. Bunun sebebi,
isgorenleri ise alirken, onlar egitirken ve islerinden ayrilirken Orgiite bir maliyet
yiiklemesidir. Ayrica isten ayrilmalar, kalan iggorenlerin morallerinin diismesine,
kalitede diisiis yasanmasina, miisterilerin kaybedilmesine ve verimlilik kayiplarina

sebep olarak dolayli maliyetlere neden olur (Gim Desa ve Ramayah, 2015: 658).

Isgorenlerden biri isinden ayrildigi zaman, yaklasik olarak maasinin iki kati
kadar oOrgiite bir maliyeti olur. Bu maliyetin oOrgiitlere etkisi her sektor i¢in hemen
hemen aynidir. Isgdrenler mevcut islerinden ayrilmasalar bile, yeni is aramalar1 drgiitler
icin 6nemli bir problem olusturur. Ciinkii yiiksek seviyede isten ayrilma niyeti olan
isgorenler, isten uzak durmaya ve kendilerini geri ¢ekmeye egilimli olabileceklerdir.
Ayrica bu durum, ige gecikmelerine, devamsizlik yapmalarina ve kotii performans
gostermelerine sebep olmaktadir. Orgiitlerde isten ayrilan isgdrenlerin sayisi yiiksekse
eger, geride kalan isgorenlerde asir1 is yiikiine ve fazla mesailere neden olur.

Dolayistyla isgdrenlerin morali diisiik olacagindan verimlilik azalir (Cohen vd., 2016).

“Bilgi asmmast” Orglitlerde isten ayrilmalarin 6nemli sonuglarindan bir
tanesidir. Orgiitlerde bilginin kaybedilmesi anlamina gelen bilgi asinmasi, iiretkenlige,
performansa, miisteri tatminine, stratejik davranislara ve baglilia olmak {izere birgok
alana olumsuz etkisi vardir (Demir Harputoglu, 2015: 48). Ozellikle belli bir tecriibe ile
ustalik gerektiren islerde olusan isten ayrilma niyeti dnemli bir sorun teskil etmektedir.
Orgiitlerde bilhassa nitelikli isgdrenlerin uzun siireli olarak galismaya devam etmeleri
istenmektedir. Orgiitlerde, belirli bir performans diizeyine ulasan ve sosyallesen
isgorenlerin  kurumdan ayrilmalarinin diisiik performanstan, uyum ve egitimden
kaynaklanan maliyetlere neden olabilecegi diistiniilmektedir. Bununla birlikte,

isgorenlerin islerinden ayrilmalar1 oOrglitteki diger isgdrenler arasindaki iletisimin
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kesintiye ugramasina, sosyal etkilesimin ve uyumun bozulmasina neden olabilmektedir

(Bedeian, Kemery ve Pizzolatto, 1991).

Sanderson (2003), isgorenlerin islerinden ayrilmalari sonucu ortaya ¢ikan

maliyetlerin siralamasini agsagidaki sekilde yapmaistir:
« Is¢i segmenin ve ise yerlestirmenin getirecegi maliyetler,
+ Egitim maliyetleri,

* Calisana ise alisma siirecinde personel verimsizligi nedeniyle gereksiz 6denen

ticretlerin maliyeti,

« Ise aligma siirecinde makine vb. ekipmanlarda olusabilecek kazalarin ya da

hasarlarin maliyeti,

« Isgdrenin ise alismalar1 ve tam kapasite ¢alisincaya kadar gecen zamanda diger

isgorenlerin fazla mesai dolayisiyla iicretlerinin getirmis oldugu maliyetler,

« Orgiite yeni katilan isgdrenin ise almmasi ile eski isgdrenin isten ayrilmasi

arasinda gegen zamanda ortaya ¢ikan liretim kaybinin neden oldugu maliyet,

* Kisinin kendi bolimiindeki islerin aksamasina sebep olan olumsuz

davraniglarinin getirmis oldugu maliyet.

Orgiit icin ise yiiksek performansh ¢alisanlarin isten ayrilmalari hi¢ istenmeyen
bir durumu olustururken (Ozsdylemez, 2009: 53), orgiite katki saglamayan isgorenin
isten ayrilmasi orgiite fayda saglamaktadir (Kogoglu, 2012: 91). Benzer sekilde, orgiitte
kalan iggdrenlerin kariyer ve terfi gibi imkanlar1 da olugsmaktadir. Ayriyeten orgiite daha
kaliteli ve deneyimli iggorenlerin katilimi saglanabilecektir. Boylece yeni bilgiye ve
beceriye sahip olan iggdrenlerin ise alinmasi, yeni ve yaratict fikirlerin isletmeye
girmesine imkan saglayacaktir. Muchinsky ve Tutle (1979), Williams ve Livingstone
(1994) da performansi diisiik kisilerin isten ayrilmasinin is giicli kalitesini artirma firsati
sagladigin1 bildirmislerdir. Dalton ve Tador (1982) de isten ayrilan kisiler becerileri

onemli olmayan diisiik performansh kisilerse, bunlarin isten ayrilmasmin olumlu
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olabilecegini savunmuslardir. Mobley (1982) bu olumlu sonuglar1 asagidaki sekilde

stralamustir:
Orgiit acisindan muhtemel pozitif sonuglar:
* Yiiksek performansli isgorenlerin ise alinma sansi olusturmasi,
* Yeni ise alimlar ile beraber orgiite daha bilgili isgoérenlerin dahil olmasi,
» Uygulama ve politika degisikligi tesvik etme,
« I¢ degiskenlik firsatlarinda artis saglama,
* Geri ¢ekilme davranislarinin azalmasi,
* Yapisal esnekligin artmasi,
» Maliyeti azaltmak i¢in karsiya ¢ikan firsatlarin degerlendirilmesi.
Kisisel agidan olumlu sonuglar:
« Isgdrenlerin gelirlerinin artmasi,
« Isgdrenlerin kariyerlerinin gelisimi,

« Isgdren-6rgiit uyumunun daha iyi olmas: (yeteneklerin daha iyi kullanilmasi,

daha az stres),
* Olusan yeni gevre ile beraber yenilenmenin tesvik edilmesi,
« Isgdrenlerin 6z-yeterlik algilarinin gelismesi,
« Isgdrenlerin kendilerini gelistirme firsatinin olmasi.
Orgiitte kalanlar kisiler i¢in pozitif sonuclar:
* Bagliligin artmasi,

* Uyumun artmasi,
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e Tatminin artmasi,

« I¢ degiskenlik firsatlarinin artmasi.

1.2.4. isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Orgiitlerin basaris1 ve performansi mevcut kaynaklarin etkin ve verimli sekilde
kullanilmasima baghdir. Ozellikle de en onemli faktdrii olusturan insan giiciiniin bu
baglamda onemi biiyiiktiir. Bu sebeple orgiitlerdeki yoneticilerin, isgorenlerde olusan
isten ayrilma niyetlerini 6nceden sezmeli ve bunun arkasindaki sebepleri iyi bir sekilde

analiz etmeleri gerekmektedir (Ilsu, 2012: 63).

Isletmeler, isten ayrilan isgorenlerin maliyetlerinden kaginmak igin, dogru
isgoren adayini se¢ip meveut isgorenlerin orgiitte kalmalar i¢in ¢aba sarf etmektedirler.
Bu nedenle iggoérenlerin isten ayrilmaya nasil karar verdikleri tespit edildigi takdirde,
ayrilma niyetlerinin 6nlenebilmesi igin nelerin yapilmasi gerektigi belirlenebilir (Cohen

vd., 2016).

Appollis (2010) ise is tatminini, isten ayrilma niyetinin olusmasinin Oniine
gecilmesindeki en Onemli unsurlardan biri olarak ele almistir. Appollis’e gore, eger
orgiitlerdeki 1§ tatmini arttirilirsa, iggorenlerin ayrilma niyetlerinde azalmalar meydana
gelebilecektir. Is tatmininin arttirilmasi konusunda Greenberg and Baron (1997),
orgilitlere; adil ticret, isi eglenceli hale getirme, sikici-tekrar eden islerden kaginma ve
kisi-is uyumu saglama gibi bazi1 6nerilerde bulunmustur. Is tatminin yan1 sira “drgiitsel
baghlik” isten ayrilma niyetini azaltan bir diger faktdrlerden biridir. Orgiitlerde,
isgorenlerin bagliliklarim1 arttirmak i¢in ¢esitli uygulamalar getirilebilir; ancak,
isgorenlerin Orgiitlerine baghiligindan once is tatminlerinin arttirilmas: gerekmektedir.
Arttirilan is tatmini sonucunda iggorenlerin, islerine, mesleklerine ve orgiite baglh hale

gelecektir. Boylece isten ayrilma niyetleri azalacaktir (Wong ve Laschinger, 2015).

Isten ayrilma niyetinin &niine gecilebilmesi igin alinabilecek bir bagka dnlem de,
isletme yonetiminin isgorenlere verdikleri islerin karakteristiklerini iyi belirlemesidir.

Orgiit yonetimi ayrica, orgiitsel adalete 6nem verip, iicret ve terfi gibi imkanlari
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isgdrenin performansini dogru sekilde analiz ederek belirlemelidir. Bunlarin yaninda
orgiitler, iggorenler arasinda herhangi bir demografik 6zellikten 6tiirli azinlik olmayacak
bigimde isgorenleri belirlemesi ve isletmenin c¢alisma sartlari iyilestirmesi isten
ayrilma niyetlerinin Oniine geg¢ilmesi adina etkili ¢ézlimlerden olacaktir (Sokmen ve

Simsek, 2017).

Baz1 yoneticiler personel giliclendirme, egitim ve maas Odemelerinin
lyilestirilmesi gibi politikalarla isten ayrilmalarin Oniine ge¢meye c¢alismaktadirlar.
Ancak yoneticilerin dikkat etmesi gereken nokta isten ayrilma egilimlerini azaltmak igin
secilen stratejilerin igsgdrenleri ayrilma egilimine siiriikleyen problemlere uygun olmasi
gerekmektedir. Nitekim isletmeler isten ayrilma egilimini azaltmak icin yeterince dnlem
almamaktadirlar ve is gorenlerin ruh hali ile yeterince ilgilenmemektedirler. Isten
ayrilma egiliminin Oniine ge¢cmek isteyen igverenler ise isgorenlerine gelisme imkant,
kariyerinde yiikselme firsatt ve daha iyi bir is imkani1 sunmaktadir (Wynen ve Op de
Beeck, 2014).

Yeni bir yonetim tarz1 olarak globallesme ve rekabetin de etkisi ile ortaya ¢ikan
personel giliglendirme kavrami; isgérenlerin uzmanlik ve bilgilerine olan giivenlerinin
arttigl, olaylart kontrol edebileceklerine inandiklari, kendilerini motive olmus
hissettikleri, inisiyatif kullanarak harekete ge¢mek arzusu duyduklari ve Orgiitiin
amaglaria gore anlamli ve uygun bulduklar isleri yapmalarini saglayan uygulamalari
ve sartlar1 ifade eder. Buradan hareketle personel giiclendirme, iggorenlerin islerinden
ayrilmalarini ve isten ayrilma niyetlerini azaltan bir yonetim tarzi oldugu sdylenebilir

(Kim ve Fernandez, 2017).

Isgorenlerde olusabilecek is kaynakli yipranmalarm engellenmesi, isten
ayrilmalar1 6nleyebilmek adina alinmasi gereken 6nlemlerden bir tanesidir. Performans
ile alakal1 iggdrenlere yapici geribildirimler verilerek, meslekten beklentisizligin Oniine
gecilmelidir. Bu durum bir bakima isgdrenlerin yaptiklart islerin karsiligini almasi
anlamina da gelebilmektedir. Bununla beraber orgiitlerde herkesin ortak bir gayesi
oldugu diisiiniiliirse kurum igerisindeki biitiin isgorenlerin bu amacin ne oldugunu
bilmesi ve onunla 6zdeslesmesi de gerekmektedir. Ayrica ikramiye, maas ve sosyal

giivenceler gibi iggorenlere saglanan tiim 6zliikk haklar1 da 6nem arz etmektedir. Esit ve
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adilce gerceklestirilen 6deme sistemi ayrilmalarin 6nlenmesine yardimci olacaktir

(Guan, Wen, Chen, Liu, Liu ve Dong, 2014).

Isgorenlerde olusan isten ayrilma niyeti ve sonrasinda gerceklesen ayrilmalar,
isgorenlerin hayatlarina iliskin aldiklar1 kisisel kararlari olusturmaktadir. Bundan
dolay1, iggorenlerin almis olduklar1 kararlari insan kaynaklart yonetimi arastirilmali ve
incelenmelidir. Bunun sonucunda her ne kadar isgérenlerin kararlarinda bir degisiklik
saglanamasa bile, yapilan ¢ikis miilakatlar1 ayrilmadaki nedenlerin neler oldugunun
kismen Ogrenilmesini saglayacaktir. Bu dogrultuda elde edilen sonuglarin diger
isgorenler i¢in de gegerli olup olmadigini ve bu problemlerin dnlenilebilir nitelikte olup
olmadiklarinin belirlenmesinde 6nem tasiyacaktir. Neticesinde bu sekilde ayrilma
nedenlerine ulasilarak diger calisanlar icin Onlem alinmasi i¢in bir firsat elde

edilebilecektir (Babalola, Stouten ve Euwema, 2016).

Yukarida bahsedilen isten ayrilmalarin sebep oldugu engelleri en az seviyeye
indirmek adina yoneticilerin uygulamasi gereken adimlar asagidaki gibi siralanabilir

(Akga, 2014: 61-62):

e Uzun siireli baghligin kurulmasi kritik 6nem arz ettiginden ilk haftalarda
isgorenleri basari i¢in biitiinlestirmek gerekmektedir.

e Biiylime imkanlar1 hissedebilen isgorenler Orgiitte kalmaya daha ¢ok istekli
olduklari i¢in gelisme ve biiylime firsatlar1 temin edilmelidir.

e Isgorenlerin yetenek ve ilgilerinin is cevresiyle uyumlu hale getirilmesi
gerekmektedir.

e (Odiillendirmenin bireysel ve uygun olmasi gerekmektedir. Ciinkii bireysel
odiillendirme, genel orgiitsel bir ddiillendirmeden daha anlamli olabilmektedir.

e Problem ¢ozen kisilere yardim edilmeli ve problem ¢6ziimiine katilinmalhidir.
Isletmenin problemlerinin ¢oziimii igin tiim isgorenler davet edilmelidir.
Problem ¢6zmede paylasimin olmasi isgdrenler de oOrgilite aitlik hissi

olusturmaktadir.
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Ogiitlenen ya da sdylenen seylerin uygulanip, konusulan seylerin arkasinda
durularak, ortak degerlerin belirlenmesi ve bunlarin icraata gegirilmesi
gerekmektedir.

Dogru isgdren adayinin segilmesi i¢in, yetenekleri ortaya koyan davranis odakl
ise alim stirecleri gelistirilmelidir.

Ucretin Otesinde olan motivasyon unsurlar1 tespit edilerek, takimlarin ve

gruplarin motivasyonu saglanmalidir.
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BOLUM 2. YONTEM

Bu boliimde, arastirma modeli, evren ve Orneklem, veriler ve toplanmasi,

verilerin ¢dzlimlenmesi ve yorumlanmasi bilgilerine yer verilmistir
2.1. Arastirmanin Modeli

Orgiitsel giiven ile isten arilma niyeti arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla
yapilan bu arastirma iligkisel tarama modelindedir. Tarama modelleri, gegmiste ya da
halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaclayan arastirma
yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan sey, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢cinde ve
oldugu gibi tanimlanmaya c¢alisilir. Onlari, herhangi bir sekilde degistirme, etkileme
cabas1 gosterilmez. iliskisel tarama modeli ise; iki ya da daha ¢ok sayidaki degisken
arasinda birlikte degisim varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma
modelidir (Karasar, 2016). Bu kapsamda arastirmada orgiitsel giiven bagimsiz degisken
ve isten ayrilma niyeti de bagimli degisken olarak alinmistir. Arastirma kapsaminda

olusturulan model Sekil 4’te sunulmustur:

ORGUTSEL GUVEN

\ 4

- Yoneticiye giiven ISTEN AYRILMA NiYETI
- Cahsma arkadaslarma giiven

- Orgiitiin kendisine giiven

Sekil 4. Arastirmanin Modeli

Bu baglamda arastirmada cevap aranacak sorular asagidaki gibi ifade edilebilir.

e Orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski var midir?
o Yoneticiye giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml bir iliski
var midir?
o Caligma arkadaslarina giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli

bir iligki var midir?
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o Orgiitiin kendisine giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir
iligki var midir?
e Orgiitsel giiven isten ayrilma niyetini etkiler mi?

o Yoneticiye giiven isten ayrilma niyetini etkiler mi?
o Caligsma arkadaglarina gliven isten ayrilma niyetini etkiler mi?
o Orgiitiin kendisine giiven isten ayrilma niyetini etkiler mi?

e Demografik ozelliklere (cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu,
sektordeki ve isletmedeki deneyim yili) gore oOrgiitsel giiven ve isten

ayrilma niyetinde farklilik var midir?
2.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni olarak Istanbul’da 6zel sektorde calisan bireylerin tiimii
secilmistir. Arastirma evrenine ulagsmanin imkansizlig1 dikkate alinarak 6rneklem alma
yoluna gidilmistir. Regresyon analizinin yapilabilmesi adina ihtiya¢ duyulan minimum
katilimer sayisini belirlemek i¢in G*Power programi kullanilarak orneklem biiytikligi
hesaplanmistir (Faul ve ark. 2009). Hesaplamada regresyon denkleminde 3 tahminleyici
olmasi dikkate alinarak; anlamlilik diizeyi a = 0,05, istatistiksel testin giicii (Glig¢ 1-p =
0,95) ve diisiik etki biyiikligi (ES = 0,1) alinmistir. G *Power analizine gore, drneklem
biiyiikliigii en az 187 katilimcidan olugsmalidir. Eksik verilerin de kapsanmasi gerekliligi
dikkate alinarak bu sayinin lizerine %S5 ilave edilmis ve ulasilmasi gereken minimum
orneklem sayist 196 kisi olarak hesaplanmistir. Bu dogrultuda basit rastgele 6rnekleme
yontemi cercevesinde toplam 500 katilimciya online anket linki iletilmistir. Toplamda
%49.,4’liikk bir geri donilis oranina ulasilarak 247 katilimcidan yanitlar alinmistir. Bu
yanitlar arasinda analizler i¢in uygun olmayan 8 katilimci ¢alisma disinda birakilmistir.
Bununla birlikte kadin-erkek sayisimi esitlemek tlizere 11 kadin katilimci anket
yanitlarinin dagilimlart dikkate alinarak aragtirmadan ¢ikarilmistir. Arastirma 6rneklemi
olarak 114 kadin ve 114 erkek olmak tizere 228 kisi belirlenmistir. Arastirma

orneklemine iligkin 6zellikler Tablo 4’te goriilmektedir.
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Tablo 4. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri (N=228)

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 114 50,0
Erkek 114 50,0
Yas
25 yas ve alt1 79 34,6
26-32 yas 76 33,3
33 yas ve lizeri 73 32,0
Medeni durum
Evli 96 42,1
Bekar 132 57,9
Ogrenim durumu
Lise 43 18,9
On lisans ve lisans 134 58,8
Lisansiisti 51 22,4
Sektordeki deneyim yili
3 yil ve alt1 76 33,3
4-9 y1l 76 33,3
10 y1l ve iizeri 76 33,3
Isletmedeki deneyim yih
1 y1l ve alt1 124 94,4
2-4 yil 37 16,2
5 yil ve lizeri 67 29,4

Katilimeilarin -~ sosyo-demografik  ozelliklerinin =~ dagilimi Tablo  1°de
gosterilmistir. Katilimcilarin %50°si erkek, %350’si kadindir. Ayrica katilimcilarin
%34,6’s1 25 yas altinda, %33,3’1 26-32 yas aralifinda, %32’si 33 yas lizerinde oldugu
gorilmistiir. En kiigiik katilimer 18, en biiylik katilimc1 51 yasindadir. Yasin ortalamasi
29,51+7,58 dir. Katilimcilarin %42, evliyken; %57,9’u bekardir. Ogrenim durumunda
ise, katilimcilarin %18,9’u lise, %58,8’1 On lisans ve lisans, %?22,4’l lisansiistii
mezunudur. Sektdrdeki deneyim yilinda, 3 yil ve alti, 4-9 yil ile 10 yil ve iizeri yil
deneyim sahibi katilimcilarin frekans ve ylizdeleri esittir. Sektdrde en az deneyim sahibi
katimer 1 wyillik, en ¢ok deneyim sahibi katilimci 26 yillik deneyim sahibidir.
Sektordeki deneyim yilinin ortalamast 7,93+6,84tiir. Katilimeilarin %54,4°i 1 yildan
az, %16,2’si 2-4 y1l, %29,4’1i 5 yildan fazla isletmede deneyim sahibidir. Isletmede en
az deneyim sahibi katilimci 1 yillik, en ¢ok deneyim sahibi katilime1 16 yillik deneyim

sahibidir. Isletmedeki deneyim yilinin ortalamasi 3,61+3,36°dur.
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2.3. Veriler ve Toplanmasi

Arastirma verilerinin toplanmasinda kullanilan anket formu ii¢ boliimden

olusmaktadir. Bu béliimler demografik bilgi formu, Orgiitsel Giiven Olgegi ve Isten

Ayrilma Niyeti Olgegi olup, lgeklere iliskin bilgiler kisaca soyledir:

Sosyo-demografik Bilgi Formu: Arastirmaci tarafindan hazirlanan formda
altt madde yer almaktadir. Bu maddeler ile katilimcilarin cinsiyet, yas,
medeni durum, 6grenim durumu, sektdrdeki deneyim yili ve isletmedeki
deneyim yil1 bilgilerine ulasilmistir.

Orgiitsel Giiven Olgegi: Olgek calisanlarin orgiitsel giiven diizeylerini
Olgmek {iizere konuyla ilgili oOlgeklerden yararlanilarak Omaraov (2009)
tarafindan diizenlenmistir. Y Oneticiye giiven, ¢alisma arkadaglarina giiven ve
orgiitiin kendisine giiven olmak {izere ii¢ faktorli bir yapiya sahip olan ve 22
maddeden olusan dlgekte yanitlar 1-kesinlikle katilmiyorum ile 5-kesinlikle
katiliyorum arasinda degisen besli likert tipte skala ile toplanmistir. Olgegin
geneli i¢in Cronbach Alfa katsayis1 0,962 olup; yoneticiye giiven faktorii i¢in
Cronbach Alfa katsayis1 0,949, calisma arkadaslarina giiven i¢in 0,906 ve
orgiitiin kendisine giiven i¢in ise 0,876’dir (Omarov, 2009).

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi: Mobley ve arkadaslar1 (1979) tarafindan
gelistirilen ve Tiirkge uyarlamasi Tirker (2013) tarafindan yapilan ve ii¢
maddeden olusan Ol¢ek, 1-kesinlikle katilmiyorum ile 5-kesinlikle
katiliyorum arasinda degisen besli likert tipindedir. Tek faktorlii yapiya sahip
olan Olgegin giivenirlik analizi sonuglarina gore Cronbach Alfa katsayisi

0,870’tir.

2.4. Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Arastirma verilerinin analizinde SPSS 23.00 kullanilmistir. Orneklemi olusturan

bireyleri sosyodemografik oOzelliklerini belirlemek amaciyla frekans dagilimlar

incelenmistir. Katilimcilarin  orgiitsel gliven ve isten ayrilma niyeti diizeylerini

belirlemek {izere betimsel istatistikler kullanilmustir. Orgiitsel giiven ve isten ayrilma

niyeti iliskisini degerlendirmek i¢in korelasyon, Orgiitsel giivenin isten ayrilma niyeti
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tizerindeki etkisini belirlemek igin ise basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Elde

edilen bulgular %95 giiven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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“BOLUM 3. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde, 6nce aragtirmanin amaclarin1 yansitan belli basliklar halinde, elde
edilen bulgulara; sonra onlarin kiimeler ve biitiin halinde anlamlandirilmaya calisildig:

yorumlara yer verilmistir
3.1. Bulgular

Bu boéliimde arastirma bulgular1 faktér ve gilivenrilik analizleri, normal dagilim
analizleri, betimleyici istatistikler, korelasyon analizi, regresyon analizi ve fark

analizleri alt basliklarinda verilmistir.
3.1.1. Faktor ve Giivenirlik Analizi

Arsatirma kapsaminda kullanmilan Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti

Olceklerine iligkin faktor ve giivenirlik analizleri bu boliimde sunulmustur.
3.1.1.1. Orgiitsel Giiven Ol¢egi Faktor ve Giivenirlik Analizi

Yapilan ilk faktor analizinde 6 numarali madde iki faktore birden benzer sekilde
yiiklendiginden analizler disinda birakilmistir. Kalan 21 madde tizerinden faktor analizi

tekrarlanmistir.

Yapilan ikinci analizde, 6lgegin temel bilesenleri faktor analizinde KMO degeri
0,83°tlir. Barlett Testi’nin sonucunda elde edilen 0,000 degeri anlamlilig
gostermektedir. Bu deger mevcut veri grubunun faktor analizi i¢in uygunlugunu ortaya
koymaktadir. Orgiitsel Giiven Olgegi faktdr yapist ve madde faktdr yiikleri ise Tablo

5’te sunulmustur.
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Tablo 5. Orgiitsel Giiven Olgegi Faktor Yiikleri ve Cronbach Alfa Degerleri

Faktorler

T Orgiitiin Calisma Aciklanan  Cronbach
Madde Yonf'tmye Kendisine  Arkadaslarna  Varyans Alfa

Giiven .. ..

Giiven Giiven

g3 ,814
916 791
gl , 7163
g7 ,7120
g2 , /15 %39,37 0,922
g4 ,703
g5 ,701
910 ,690
g9 ,668
019 ,705
917 ,691
920 ,671
g16 ,653 %11,72 0,908
g22 ,608
918 ,593
g21 573
g15 184
013 ,748
gl1 741 %5,37 0,917
gl4 739
g12 ,738

Tablo 5’e gore olgek ti¢ faktorlii bir yap1 gostermekte ve bu hali ile toplam
varyansin %61,19’unu aciklamaktadir. Bununla birlikte yapilan giivenirlik analizinde de
Olcek geneli i¢in Cronbach Alfa katsayis1 0,951, yoneticiye giiven i¢in 0,922, ¢alisma
arkadaglarina giiven i¢in 0,917 ve Orgiitiin kendisine giliven i¢in 0,908 olarak
hesaplanmistir. Elde edilen bu degerlerde a >0,70 oldugundan Olgegin ve alt

boyutlarinin oldukg¢a giivenilir oldugu sonucuna varilmistir.
3.1.1.2. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi Faktor ve Giivenirlik Analizi

Yapilan analizde, Olgegin temel bilesenleri faktor analizinde KMO degeri
0,70’tir. Barlett Testi’'nin sonucunda elde edilen 0,000 degeri anlamlilig

gostermektedir. Bu deger mevcut veri grubunun faktor analizi i¢in uygunlugunu ortaya
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koymaktadir. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi faktdr yapist ve madde faktor yiikleri ise

Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. isten Ayrilma Niyeti Olcegi Faktor Yiikleri ve Cronbach Alfa Degerleri

Madde Faktor Yiikii Aciklanan Varyans Cronbach Alfa
a2 ,939
a3 ,910 %81,51 0,886
al ,858

Tablo 6’ya gore Olgek tek faktorli bir yap1 gostermekte ve bu hali ile toplam
varyansin %81,51’ini agiklamaktadir. Bununla birlikte yapilan giivenirlik analizinde
Olcegin Cronbach Alfa katsayis1 0,886 olarak hesaplanmistir. Elde edilen bu degerde a

>().70 oldugundan 6l¢egin oldukea gilivenilir oldugu sonucuna varilmaistir.
3.1.2. Normal Dagilim Analizleri

Aragtirma verilerinin normal dagilim durumuna gore kullanilacak istatistik
teknikleri farklilasmaktadir (Sposito, Hand ve Skarpness 1983). Bu ger¢evede arastirma
degiskenlerinin normal dagilimlarin1 incelemek i¢in Basiklik ve Carpiklik degerleri

kontrol edilmis, sonuglar Tablo 7’de sunulmustur.

Tablo 7. Normallik Test Sonugclar:

Skewness Kurtosis

(Carpikhk) (Basikhk)
Yoneticiye giiven -0,87 2,01
Calisma arkadaslarina giiven -0,91 1,86
Orgiitiin kendisine giiven 0,07 -0,31
igten ayrilma niyeti 0,63 -0,46

Degiskenlerde kayip deger bulunmadigi halde normal dagilim 6l¢iitii anlaminda
carpiklik ve basiklik esik degeri olarak +3 kabul edilmektedir (Sposito, Hand ve
Skarpness 1983). Tablo 7’de yer alan arastirma degiskenlerine ait ¢arpiklik ve basiklik
degerleri incelenmis ve normallestirme miidahalesi gerektiren ¢arpiklik ve basiklik
sorunu goriilmemistir. Bu dogrultuda korelasyon analizi olarak Pearson Korelasyon

Testi kullanilmistir. Fark analizleri olarak ise ikili guruplarin karsilastirilmasinda t-test,
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lic ve daha fazla bagimsiz gruplarin karsilastirilmasinda ise ANOVA ve Post Hoc
testlerinden LSD Test kullanilmistir.
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3.1.3. Betimleyici Istatistikler

Orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyetine iliskin ortalama, standart sapma,

maksimum ve minimum degerleri Tablo 8’de goriilmektedir.

Tablo 8. Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyetine Iliskin Betimleyici Istatistikler

N Minimum  Maksimum X ss
Yoneticiye giiven 228 1,10 5,00 3,83 0,69
Calisma arkadaslarina giiven 228 1,00 5,00 3,75 0,73
Orgl'itiin kendisine giiven 228 1,43 5,00 3,42 0,70
Isten ayrilma niyeti 228 1,00 5,00 2,13 1,00

Tablo 8’de olgeklerin 6zellikleri gosterilmistir. Yoneticiye giivenin ortalamasi
3,834+0,69, calisma arkadaslarina giivenin ortalamasi 3,75+0,73, orgiitiin kendisine

giivenin ortalamasi 3,42+0,70, isten ayrilma niyetinin ortalamasi 2,1341,00’dur.
3.1.4. Korelasyon Analizi

Orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi gdsteren korelasyon

analizi sonu¢lar1 Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9. Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiler

1 2 3 4
1 Yoneticiye giiven 1 042" 057  -038"
2 Calisma arkadaslarina giiven 1 033" -0,21"
3 Orgiitiin kendisine giiven 1 0,39
4 Isten ayrilma niyeti 1

**p<0,01 ve*p<0,05

Pearson korelasyon analizinin yorumunda 0,01-0,029 araligi disiik diizeyde,
0,30-0,70 araligt orta ve 0,71-0,99 araligi yiiksek diizeyde iligki olarak
degerlendirilmektedir (Koklii vd., 2006). Isten ayrilma niyetiyle; ydneticiye giiven
(p<0,01; r1=-0,38) ve orgiitin kendisine giiven (p<0,01; r3=-0,39) arasinda negatif
yonde ve orta diizeyde ¢alisma arkadaslarina giiven (p<0,01; r2=-0,21) arasinda negatif
yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iliski vardir. Buna gore ilgili yazindan da
yararlanilarak yoneticiye ve calisma arkadaglarma giliven azaldik¢a isten ayrilma

niyetinin artacag sOylenebilir.
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3.1.5. Regresyon Analizi

Orgiitsel giivenin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini gdsteren basit dogrusal

regresyon analizi sonucu Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10. Orgiitsel Giivenin isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Bagimsiz Degisken B t p F Model(p) R?
Sabit 11,88 0,000
Yoneticiye giiven -0,23 -2,99 0,003

17,63 0,000 0,18
Calisma arkadaslarina giiven -0,03 -0,40 0,688
Orgﬁtﬁn kendisine giiven -0,25 -3,39 0,001

Tablo 10°da orgiitsel giivenin varyansa katkisinin anlamli oldugu goriilmektedir
(F=17,63; p<0,05). Orgiitsel giiven, isten ayrilma niyetine ait varyansin %]18’ini
aciklamaktadir. Diger bir ifade ile isten ayrilma niyetinin %18’i orgiitsel gilivene

baglidir.

Bagimsiz degiskenlerin her biri ayr1 ayr1 degerlendirilecek olursa; yoneticiye
gliven ve Orgiitiin kendisine giiven diizeyleri, isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (B1=-
0,23, PB3=-0,25; p<0,05). Fakat ¢alisma arkadaslarina giiven diizeyi, isten ayrilma
niyetine etki etmemektedir ($,=-0,03; p>0,05).

3.1.6. Fark Analizleri

Bu bolimde orgiitsel giiven ve isten ayrilma niyetinin sosyo-demografik
ozelliklere (cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, sektdrdeki deneyim yil1 ve
isletmedeki deneyim yil1) gore farkli olup olmamasina iliskin t-test ve ANOVA analiz

sonuglart sunulmustur.
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Tablo 11. Cinsiyete Gore Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti

n X ss t p
Yoneticiye giiven
Kadin 114 3,72 0,85 )
Erkek 114 304 046 240 0015
Calisma arkadaslarina giiven
Kadin 114 3,67 0,86
Erkek 114 383 o057 b9 009
Orgiitiin kendisine giiven
Kadin 114 3,29 0,67
Erkek 114 355 o072 82 0005
Isten ayrilma niyeti
Kadin 114 2,28 1,02
Erkek 114 197 o097 % 0019

Yoneticiye giiven, orgiitiin kendisine giiven ve isten ayrilma

niyeti diizeyleri

cinsiyete gore farklilagsmaktadir (p<<0,05). Yoneticiye giiven ve orgiitiin kendisine giiven

diizeylerinde, erkek katilimcilarin ortalamasi, kadin katilimecilarin ortalamasindan

anlaml sekilde yiiksektir. Isten ayrilma niyetinde, kadin katilimeilarin ortalamasi, erkek

katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir.

Tablo 12. Yasa Gore Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti

n X SS F p Fark
Yoneticiye giiven
25 yas ve alt1 79 3,82 0,77
26-32 yas 76 3,74 0,69 1,76 0,174
33 yas ve lizeri 73 3,95 0,60
Calisma arkadaslarina giiven
25 yas ve alt1 79 3,84 0,77
26-32 yas 76 3,68 0,84 0,96 0,384
33 yas ve iizeri 73 3,72 0,55
Orgiitiin kendisine giiven
25 yas ve alt1 79 3,41 0,57
26-32 yas 76 3,39 0,70 0,29 0,752
33 yas ve iizeri 73 3,47 0,83
Isten ayrilma niyeti
25 yas ve alti 79 2,21 1,05 13
26-32 yas 76 2,33 1,01 5,57 0,004 >3
33 yas ve iizeri 73 1,82 0,87
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Yoneticiye, calisma arkadaslarina ve orgiitiin kendisine giiven diizeyinde yasa
gore bir farkhilik gdstermemektedir. Isten ayrilma niyeti diizeyi yasa gore
farklilasmaktadir (p<0,05). 25 yas ve alt1 ile 26-32 yas aras1 katilimcilarin ortalamalari,

33 yas ve lizeri katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir.

Tablo 13. Medeni Duruma Gore Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti

n X 55 t p
Yoneticiye giiven
Evli 96 3,78 0,57
Bekar 132 387 o077 b2 0263
Calisma arkadaslarina giiven
Evli 96 3,58 0,66 )
Bekar 132 387 o076 07 0002
Orgiitiin kendisine giiven
Evli 96 3,32 0,76
Bekir 132 350 o6 80 0074
Isten ayrilma niyeti
Evli 96 2,07 0,96
Bekar 132 217 104 072 0472

Calisma arkadaslarina giiven diizeyi, medeni duruma gore farklilagsmaktadir
(p<0,05). Bekar katilimcilarin ortalamasi, evli katilimcilarin ortalamasindan anlamli
sekilde yiiksektir. Isten ayrilma niyeti ise medeni duruma gore bir farklilik

gostermemektedir.

Tablo 14. Ogrenim Durumuna Gére Orgiitsel Giiven ve isten Ayrilma Niyeti

n X SS F ) Fark
Yoneticiye giiven
I:ise 43 3,91 0,47 153
On lisans ve lisans 134 3,90 0,63 4,28 0,015 953
Lisansiisti 51 3,59 0,92
Calisma arkadaslarina giiven
Lise 43 3,74 0,59
On lisans ve lisans 134 3,78 0,82 0,34 0,712
Lisansiisti 51 3,68 0,60
Orgiitiin kendisine giiven
kise 43 3,48 0,65 153
On lisans ve lisans 134 3,49 0,70 3,66 0,027 >3
Lisansiisti 51 3,19 0,73
Isten ayrilma niyeti
kise 43 2,09 1,08 351
On lisans ve lisans 134 1,95 0,94 8,60 0,000 350
Lisanstisti 51 2,61 0,96
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Yoneticiye giiven, orgiitiin kendisine giiven ve isten ayrilma niyeti diizeyleri

o0grenim durumuna gore farklilagmaktadir (p<0,05). Yoneticiye gliven ve Orgiitiin

kendisine giivende, lise ile 6n lisans ve lisans mezunu katilimcilarin ortalamalari,

lisansiistii katilimcilarin  ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. Isten ayrilma

niyetinde ise, lisansiistii mezunu katilimcilarin ortalamasi, lise ile 6n lisans ve lisans

mezunu katilimcilarin ortalamalarindan anlamli sekilde yiiksektir.

Tablo 15. Sektordeki Tecriibe Yilina Gore Orgiitsel Giiven ve Isten Ayrilma Niyeti

n X SS F p
Yoneticiye giiven
3 yil ve alt1 76 3,86 0,74
4-9 y1l 76 3,76 0,65 0,66 0,517
10 yil ve iizeri 76 3,88 0,69
Calisma arkadaslarina giiven
3 yil ve alt1 76 3,86 0,84
4-9 y1l 76 3,74 0,74 1,72 0,182
10 y1l ve iizeri 76 3,64 0,58
Orgiitiin kendisine giiven
3 yil ve alt1 76 3,52 0,52
4-9 y1l 76 3,35 0,78 1,11 0,333
10 y1l ve iizeri 76 3,40 0,79
Isten ayrilma niyeti
3 yil ve alt1 76 2,07 0,85
4-9 yil 76 2,19 1,08 0,25 0,778
10 y1l ve iizeri 76 2,11 1,07

Yoneticiye giiven, calima arkadaglarina giiven, orgiitiin kendisine giiven ile

isten ayrilma niyetinin sektordeki deneyim yilina gore farklilagmadigi goriilmistiir

(p>0,50).
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Tablo 16. Isletmedeki Tecriibe Yilina Gore Orgiitsel Giiven ve isten Ayrilma

Niyeti

n X sS F p Fark
Yoneticiye giiven
1 yil ve alt1 124 3,79 0,58
2-4 yil 37 3,76 0,92 1,41 0,245
5 yil ve tizeri 67 3,95 0,73
Calisma arkadaslarina giiven
1 yil ve alt1 124 3,80 0,71 12
2-4 yil 37 3,47 1,04 3,26 0,040 350
5 yil ve tizeri 67 3,81 0,50
Orgiitiin kendisine giiven
1 yil ve alt1 124 3,46 0,58
2-4 yil 37 3,27 0,88 1,00 0,371
5 yil ve tizeri 67 3,44 0,80
Isten ayrilma niyeti
1 yil ve alt1 124 2,23 0,95
2-4 yil 37 1,86 0,94 2,06 0,130
5 yil ve lizeri 67 2,08 1,12

Calisma arkadaslarina giiven diizeyi, isletmedeki deneyim yilina gore
farklilasmaktadir (p<0,05). 1 yil ve alt1 ile 5 yi1l ve lizeri isletme deneyimine sahip olan
katilimcilarin  ortalamalari, 2-4 yil isletme deneyimine sahip olan katilimcilarin
ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. Isletmedeki ¢alisma siiresine gore yoneticiye,
Orgiitin  kendisine giiven ve isten ayrilma niyetinde anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir.
3.2. Yorumlar

Calismamizdan elde edilen bulgulara gore orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonde anlamli bir iligki vardir. Bu iliski yOneticiye ve Orgiitiin
kendisine giiven ile orta diizeyde iken calisma arkadaslarma giiven ile zayiftir. Orgiitel
gliven isten ayrilma niyetini %18 oraninda etkilemektedir. Diger bir ifadeyle orgitsel
giiven isten ayrilma niyetindeki degisimin %18’ini agiklamaktadir. Orgiitsel giivenin alt
faktorleri degerlendirildiginde yoOneticiye gilivenin isten ayrilma niyetini azalttii
sOylenebilir. Astlarin yoneticilere duyacaklar1 giiven, yoneticilerin davraniglari ile
belirlenir. Calisanlar her seyden Once yoneticiye gliven duymak isterler. Giiven
yoneticinin her tiir s6z ve davranislarinin toplanarak, calisanlarca degerlendirilmesi

sonucunda olusur (Erden ve Erden, 2009). Dolayis1 ile astlarin giiven algisinin
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yoneticilerin etik davraniglarindan, insan kaynaklari politika ve prosediirlerinden, 6rgiit
kiiltiirlinden etkilenmesi sebebiyle yoneticilerin astlar1 destekleyen bir davranig
gostermeleri gerekmektedir (Zhang, Tsui, Song, Li ve Jia, 2008: 115). Yoneticiye
giivenmek, isgorenlerin yoneticilerin olumlu tavir ve davranislarina karsi bir tepkisi ya
da odiilidiir. Bu tiir bir inanca sahip bir isgoren daha verimli, daha sadik, daha itaatkar
ve daha uyumlu olabilmektedir (Durdag ve Naktiyok, 2011: 14). Bu yonii ile isgdérenin
yoneticisine duydugu giivenin isten ayrilma niyeti oniinden engel olusturmasi beklenen
bir durumdur. Konu hakkinda yapilan arastirmalar incelendiginde Balkan, Serin ve
Soran (2014) tarafindan 200 isgdren iizerinde yapilan arastirmada yoneticiye giiven ile
isten ayrilma niyeti arasinda zit yonli bir iligki bulunmustur. Brashear, Manolis ve
Brooks (2005) tarafindan 240 satis personeli iizerinde gergeklestirilen arastirmada da
benzer sekilde yoneticiye duyulan gilivenin isten ayrilma niyetini azalttig1 belirlenmistir.
Bir diger arastirmada Mulki, Jaramillo ve Locander (2006) etik iklim, yoneticiye giiven
ve igten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi degerlendirmistir. Arastirma sonuglarina gore
yoneticiye duyulan giiven isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Costigan, Insinga,
Berman, Kranas ve Kureshov (2011) tarafindan yapilan bir diger arastirmada da
yoneticiye ve CEO’ya giivenin isten ayrilma niyetine etkisi ele alinmigtir. Arastirmanin
sonucuna gore yoneticiye ve CEO’ya duyulan giliven isten ayrilma niyetini azlatirken;
CEO’ya duyulan giivenin etkisi yoneticiye duyulan giivenden yiiksektir. Purba,
Oostrom, Born ve van der Molen (2016) da benzer sekilde yoneticiye duyulan giivenin
isten ayrilma niyetini azaltti§i sonucuna ulasmistir. Tiim bu arastirma sonuclar

bulgumuzu desteklemektedir.

Calismamizda orglitsel giivenin bir diger faktorii olan calisma arkadaslarina
giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli zayif bir iligki bulunmustur.
Calisanlarin birbirine giiven duymalar ile takim ¢alismasina olan baglilik, is yeri ile
ilgili sorunlar1 dile getirme, ¢6ziim bulma ya da is yerine baglilik, kararlar1 kabul etme,
yiiksek performans ve uzlagsma becerileri arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir.
Kisiler aras1 giiven orgiit i¢cinde koordinasyonun ve kontroliin anahtar mekanizmasidir
(Derin, 2011: 112). Is arkadaslar1 arasindaki giiven, merkezilesmenin azalmasma yol
acmaktadir. Gevsetilmis, igsellestirilmis denetim, baglilik kavraminda oldugu gibi 6n
plana ¢ikmaktadir. Giiven azligiysa merkezilesmeyi arttirmakta, kat1 digsal denetimi

devreye sokmaktadir (Ozbek, 2011: 46). Calisma arakadaslarma duyulan giiven
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sayesinde isgdrenin takimina ve Orgiitline olan bagliliginin artmasi, isten ayrilma
niyetinin azalmas1 beklenebilir. Literatiirde yer alan arastirmalar incelendiginde Ferres,
Connell ve Travaglione (2004)’in ¢alisma arkadaslarina duyulan giivenin isten ayrilma
niyetini azalttig1 sonucuna ulastigi gortilmustiir. Golden (2007) tarafindan 240 isgdren
ile yapilan bir diger arastirmada da c¢alisma arkadaslarina duyulan giivenin isten ayrilma
niyetini azalttigi belirlenmistir. Tews, Michel ve Ellingson (2013) tarafindan 188
restoran calisani ile yapilan arastirmada c¢alisma arkadaslari desteginin isten ayrilma
niyetini azalttif1 belirlenmis, ¢alisma arkadaslar1 desteginin onlara duyulan giivenin bir
ciktist oldugu belirtilmistir. Costigan, Insinga, Berman, Kranas ve Kureshov (2013)
tarafindan 81 Rusya, 113 Polonya, 155 Amerika ve 205 Tiirkiye vatandasi olmak iizere
554 katilmc ile gerceklestirilen bir diger arastirmada da calisma arkadaslarina giiven ile
isten ayrilma niyeti arasinda zit yonlii bir iliski tespit edilmistir. Balkan vd. (2014)
tarafindan iilkemizde yapilan arastirmada da calisma arkadaslarina giiven ve isten
ayrilma niyeti arasinda zit yonlii iliski goriilmiistiir. Bu sonuglara paralel olarak
calisgmamiz da da ¢alisma arkadaslarina giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda zayif
diizeyde, negatif anlamli bir iliski bulunmustur. Bununla birlikte ¢aligma arkadaslarina

giiven, isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkiye sahip degildir.

Orgiitsel giivenin bir diger boyutu olan orgiitiin kendisine duyulan giiven ile
isten ayrilma niyeti arasinda da orta diizeyde negatif bir iliski bulunmustur. Orgiitiin
kendisine giiven, orgiit i¢inde isleyen sistem, sosyallesme siireci, iggdrme yontemi ve is
birligi gibi kurumlara ait faktorlere bagl olarak olusmaktadir (Kalemci Tiiziin, 2007:
104). Diger bir anlatimla oOrgiite duyulan giiven, oOrgiit i¢inde isgdrenlerin roli,
aralarindaki iliski, gecmisteki tecriibeleri, birbirleri ile olan bagliliklar1 temelindeki
farkli tiirden niyet ve davraniglarla iligkili dyelerin tasidigi olumlu beklentilerden
olusmaktadir (Ozbek, 2011: 234). Orgiite duyulan giiveni artirmak icin calisanlarin
sorumluluk ve gorev tanimi net ve anlasilir olmali, orgiitsel iletisim dogru ve vaktinde
olmali, faaliyetlerin yiiriitilmesi maksadiyla Orgiitsel yetenegin varligima ve
stirdiiriilebilirligine dair inan¢ olusturulmali, ortak hedefler net bir sekilde belirlenerek
anlasilir olmali, oOrgiitlerin stratejik diizeyde plani1 ve vizyonu olmalidir ki boylelikle
orgiitsel giiven diizeyi yiiksek olabilecektir (Tokgdz ve Seymen, 2013: 62-63).
Calisanlarin orgiitlerine duydugu giivenin beklenen seviye olmasi onlarin Orgiitten

ayrimak istemesiyle sonuglanir. Ciinkii giivensizlik ortaminin yaratilmasinda isgérenin
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beklentilerinin yeterli diizeyde karsilanmamasi yatmakta ve iggorenlerin beklentilerini
elde edemedigi zaman isten ayrilmak istemektedir. Konu hakkinda yapilan aragtirmalar
incelendiginde Cho ve Song (2017)’un 242 sosyal c¢alisan ile yaptigi ¢alismada da
bulgumuza paralel sekilde orgiite duyulan gilivenin isten ayrilma niyetini azalttig
belirlenmigtir. Zeffane ve Bani Melhem (2017) tarafindan 129 kamu 182 6zel sektor
calisan1 olma iizere toplam 311 isgéren ile yapilan aragtirmada da oOrgiite duyulan
giivenin isten ayrilma niyetini azalttigr goriilmiistiir. Tirelli ve Goh (2015) tarafindan
234 isgoren ile yapilan arastirmada da iggorenlerin isten ayrilma niyetleri ile orgiitsel
giiven arasinda zit yonlii bir iliski belirlenmistir. Ulkemizde yapilan arastirmalardan
Secilmis ve Kilig (2017)’nin Eskisehir’de bulunan seyehat acentalar1 ¢alisanlarindan
162 kisilik bir drneklem ile yaptig1 analizlerde de orgiitiin kendisine duyulan giiven ile
isten ayrilma niyeti arasinda zit yonlii bir iliski belirlenmistir. Literatiirdeki arastirma

sonuclar1 bulgumuzu desteklemektedir.

Calismamiz  kapsaminda Orgiitsel gliven boyutlarinin ~ cinsiyete  gore
karsilastirilmast i¢in yapilan t-test analizlerinde erkeklerin ydneticiye ve Orgiitiin
kendisine duydugu giivenin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Genel olarak {ilkemizin
erkek egemen bir toplum olmasina bagli olarak isletmelerde yoneticilerin ve ¢alisanlarin
agirlikli olarak erkeklerden olusmasi, kadmlarin Grgiitlerde cam tavan engelleri ile
karsilasmasinin bulgumuzu ortaya ¢ikardigi diisiiniilmektedir. Bununla birlikte orgiitsel
giiven ve isten ayrilma niyeti arasindaki zit yonlt iliskiyi de dikkate aldigimizda
kadinlarin diigiik orgiitsel giiven diizeyine bagli olarak daha fazla isten ayrilma niyeti
tagimasi beklenebilir. Literatiirde yer alan arastirmalar incelendiginde Ercan (2006)’nin
okullarda yoneticiye giiven diizeylerinin erkeklerde daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Emerson ve Murphy (2015) tarafindan yapilan arastirmada erkeklerin orgiitsel giliven
diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Lin, Tsai ve Mahatma (2017) tarafindan
yapilan bir diger arastirmada da kadinlarin isten ayrilma niyetlerinin erkeklerden yiiksek
oldugu belirlenmistir. Bu sonuglar ¢alisma bulgularimizin verilen 6rneklerle paralellik

gostermektedir.

Calismamizdan elde edilen bir diger bulguya gore isten ayrilma niyeti yasa gore
farklilasmaktadir. Buna gore 33 yas ve tlizerindeki katilimcilarin isten ayrilma niyeti

daha kiiciik yastaki katilimcilardan diisiiktiir. ilerleyen yasa bagl olarak ortaya ¢ikan
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bireysel ve ailevi sorumluluklarin kisileri, ciddi problemlerle karsilasilmadig: siirece
isten ayrilma plan1 yapmaktan uzaklastirdigi diistiniilmektedir. Takase, Teraoka ve
Yabase (2016) tarafindan yapilan arastirmada da bulgumuza paralel sekilde kiigiik yas
grubundaki kisilerin isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Turgut, Soran ve Ates (2017) tarafindan yapilan arastirmada da benzer sekilde yasin

isten ayrilma niyetini azalttig1 belirlenmistir.

Calismamizin bir diger bulgusuna gore bekarlarin ¢alisma arkadaslarina giiven
diizeyi evli katilimcilardan yiiksektir. Evlilik hayati igerisinde bireyin aile olmasi ve
zamaninin ¢ogunlugunu arkadas c¢evresi yerine ailesi ile gecirmesinin onun c¢alisma
arkadaslar1 ile iligkisinin zayiflamasina neden oldugu diisiiniilmektedir. Bu noktada
bireyin calisma arkadaslarina giliven diizeyinin diisiik olmasi beklenen bir bulgudur.
Bulgumuz Halici, Soyiik ve Giin (2015) tarafindan yapilan arastirma sonuglar ile

ortismektedir.

Egitim diizeyi agisindan yaptigimiz degerlendirmelerde lisansiistii egitime sahip
isgorenlerin yoneticilerine ve orgiitiin kendisine duydugu giiven diizeyinin, diger egitim
grubundaki katilimeilardan daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte lisansiistii
egitim diizeyindeki isgorenlerin isten ayrilma niyetleri diger gruplara gore daha yiiksek
bulunmustur. Egitim seviyesinin yiikselmesine bagli olarak bireyin donaniminin artmast
ve uzmanhig1 gercevesinde Orgiit iliskilerini belirlemesi beklenir. Bu noktada yiiksek
egitim diizeyine sahip kisiler orgiite ve yoneticilerine kars1 daha sorgulayici tavirlar ile
yaklagsmaktadir. Buna bagli olarak giiven diizeyinin diismesi ve egitim diizeyi sayesinde
daha iyi bir is bulacagini diisiinerek isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasi beklenebilir.
Bulgumuz Turgut vd. (2017), Cassidy, DeVaro ve Kauhanen (2016) ve Royalty (1998)

arastirma sonuglariyla ortiismektedir.
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BOLUM 4. SONUC

Bu boliimde, arastirmadan elde edilen sonuglarin 6zetlendigi bir dzet, elde edilen
bulgularin yorumlandiktan sonra aragtirma ile varilan nokta anlaminda bir yarg: ile
arastirilan problemin ¢oziimii i¢in baska hangi caligmalarin yapilmasmin gerekli
gorildiigline ve mevcut arastirmanin alandaki egemen kuram ve uygulamalara
muhtemel  katkisinin  neler  olabilecegine  iligkin  arastirmacinin  6zgilin

degerlendirmelerini igeren bir oneriler altbdliimleri yer almistir.
Ozet

Orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla
yapilan bu ¢alisma, Istanbul’da o6zel sektorde calisan 228 Kisinin katilimiyla

gerceklestirilmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglar sdyle 6zetlenebilir;

o Orgiitsel giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii anlamli bir
iliski bulunmaktadir. Bu iligki yoneticiye ve orgiitiin kendisine giiven ile orta
diizeyde, calisma arkadaslarina giiven ile zayif diizeydedir. Ilgili yazindan da
yararlanilarak orgilitsel giiven azaldik¢a isten ayrilma niyetinin artacagi
sOylenebilir.

e Orgiitsel giiven, isten ayrilma niyetindeki degisimin %18 ini a¢iklamaktadir.
Yoneticiye ve Orgiitiin kendisine giiven isten ayrilma niyetini anlamli bir
sekilde azaltmaktadir. Calisma arkadaslarina giivenin iste ayrilma niyeti
izerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

e Erkeklerin yoneticiye ve orgiitiin kendisine giliven diizeyleri kadinlardan
yiiksek, isten ayrilma niyetleri ise diisliktiir.

e 33 yas ve lizeri ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri 32 yas ve altindakilerden
distiktiir.

e Bekarlarin ¢aligma arkadaslarina giiven diizeyleri evlilerden yiiksektir.
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e Lisansilistii mezunlarinin yoneticiye giiven ve Orgiitiin kendisine giiven
diizeyleri diger egitim seviyesindeki calisanlardan daha diisiik, isten ayrilma
niyetleri ise yiiksektir.

e 2-4 yil arasi isletme deneyimine sahip galisanlarin c¢alisma arkadaslarina
giiven diizeyleri 1 yil ve alti deneyime sahip olanlar ile 5 yil ve iizeri

deneyime sahip olanlardan diistiktiir.
Yargi

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore orgiitsel giivenin isten ayrilma niyeti
tizerinde anlaml etkisi vardir. Yoneticiye ve Orgiitiin kendisine giiven isten ayrilma
niyetini azaltmaktadir. Bir baska ifade ile isgorenlerin isten ayrilma niyetinin
azaltilmasinda onlarin yoneticilerine duydugu giiven ile birlikte calistiklar1 Orgiitiin
kendisine duyduklar1 giivenin 6nemli rolii bulunmaktadir. Dolayisiyla isten ayrilma
niyetindeki degisimin bir kismi Orgiitsel giiven ile agiklanabilmekle birlikte isten
ayrilma niyetini etkileyen bagka faktorler de bulunmaktadir. Bu faktorlere yoneticilerin
kotii tutum ve davraniglar, is yikii, stres, tiikkenmislik, rol belirsizligi ve rol ¢atismast,

iletisim problemleri 6rnek verilebilir.
Oneriler

Isgorenlere, orgiitiin bir parcasi olduklar1 ve bu sayede ayakta durabildigi hissi
asilanmahidir. Kendilerini  Orgiitiin - bir pargas1 olarak hissettikleri, fikirlerinin
onemsendigi, diisiincelerine saygi duyuldugu, olusabilecek sorunlari hakkinda ¢oziim
iretildigini ve iletisim konusunda sorun yasamayan iggérenler isletme i¢in rahatlikla
fedakarliklarda bulunacak, fazla mesailere goniillii olarak katilacak, egitimlere 6zen
gosterecek ve rahat bir ¢alisma ortaminda c¢alisma imkéanlar1 saglanmis olacaktir.

Boylece isten ayrilma diisiincesi ortadan kalkacaktir.

Orgiitsel giiven eksikligi isgorenlerde zamanla is tatmini, motivasyon ve ise olan
bagliligr diisiirebilmekte sonu¢ olarak isten ayrilma niyetlerinin dogmasina sebep
olabilmektedir. Bu durumlarin da Oniine gecilebilmesi icin yoneticilerin alacaklar
kararlar1 ve kararlarin uygulanmasi sirasinda isgorenlerin diisiincelerine yer vermeli,

sorunlar karsisinda isgérene giiven verici tutumlar takinmalidir.
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Yoneticinin isi ile ilgili teknik konularda kendisini gelistirmesi, kararli durusu,
isine olan bagliligi, zekasi ile ortaya koydugu is gorme becerisi, diiriistliigii ve
samimiyeti, kriz durumunda krizle miicadele etme yetenegi, iletisime agik adil yonetim
anlayist hususlarinin calisanlarca dikkatle takip edildigi unutulmamalidir. Ayrica
isletmeye giliven de isten ayrilma niyeti i¢in 6nem arz ettiginden dolay1, yoneticilerin
isletmede adil ortamin saglanmasi, 6diil ve cezanin seffaf olarak dagitilmasi konusunda

dikkatli olmas1 gerekmektedir.

Yoneticilerin en iyi ben bilirim tavri, yoOneticilere olan glivensizlik, orgiitsel
adaletsizlik ve mobbing gibi etkenler isgdrenlerin isten ayrilmak istemelerine neden
olabilmektedir. Bundan dolay1, orgiit icersindeki tiim isgorenlere esit davranilmali,
haklar1 gozetilmeli, firsat esitligi olusturulmali, isgorenlerin bilgi ve becerilerinden en
verimli sekilde fayda saglayacagi bir iklim olusturulmalidir. Bu iklim orgiitte saglandig:
stirece giivensizligin bir kiiltlir haline gelmesinin Oniine gecilmesi saglanacaktir. Benzer
sekilde isgorenlerin egitimlerle, ¢esitli aktivitelerle ise olan bilgisinin ve basarisinin

yiikselmesi saglanmalidir.

Orgiitsel katilim yiiksek olmalidir. Orgiitte isgdrenlerin; tesvikinde, aktif olarak
dinlenmesinde, yasanmasi muhtemel korku ve endiselerin en aza indirilmesinde
calisanlarla daha yogun bir empati kurulmasinda etkili olabilecek yontemler
gelistirilmeli ve uygulanmalidir. Bunu somutlastiracak olursak calisanlara mentorliik

destegi saglanmalidir.

Bu arastirmanin en dnemli simirlilig: Istanbul’da 6zel sektorde galisan 228 kisilik
orneklemin bulunmasidir. Sonraki arastirmalarda Orneklem sayisi artirilarak, farkh
sektorlerde ve sektorler arasi karsilagtirmalar yapilmasi 6nerilmektedir. Boylelikle daha
genellenebilir sonuclar elde edilebilir. Ayrica konuyla ilgili niteliksel ¢aligma yapilarak

derinlemesine inceleme yapilabilir.

Arastirmada isten ayrilma niyetinin yordayicisi olarak orgiitsel gliven alinmistir.
Ancak isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerinin ortaya ¢ikmasinda bir¢ok faktor etkili
olabilmektedir. Bu nedenle sonraki arastirmalarda orgiitsel giiven ile birlikte orgiitsel
sessizlik, oOrgiitsel muhalefet, algilanan is yikii, rol belirsizligi, rol c¢atigsmasi,

tilkenmislik ve zaman yonetimi gibi degiskenlerin de incelenmesi 6nerilmektedir.
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Cinsiyetler acgisindan yapilan degerlendirmelerde kadinlarin diisiik orgiitsel
giivene ve yliksek isten ayrilma niyetine sahip olmasi dikkate alinarak sonraki
arastirmalarda kariyer engellerinin incelenmesi Onerilmektedir. Bu noktada cam tavan

algisinin araci ve diizenleyici etkileri kontrol edilebilir.
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EK’LER

Ek 1. Arastirma Anket Formu

I. BOLUM: DEMOGRAFIK OZELLIiKLER

1 Cinsiyetiniz:
U Erkek U Kadin
2 | YaSIMIZ:..oereeireerannannnnn
3 Medeni durumunuz:
U Evli U Bekar
Ogrenim durumunuz: )
4 | Q Ilkogretim Q Lise U On Lisans
U Lisans U Yiiksek lisans O Doktora
5 | Sektordeki deneyim yilimiz:.........c.ceveen.
6 | Buisletmedeki deneyim yiliniz:.....................

II. BOLUM: ORGUTSEL GUVEN

£
: :
= Elglgl &
Asagida yoneticileriniz, calisma arkadaslariniz ve sirketinizle ilgili | £ t S| 2| £
ifadeler yer almaktadir. Liitfen her ciimleyi dikkatle okuyarak, | & % zl e E
ifadelere ne ol¢iide katihip katilmadigimz ifadelerin yaninda yer ﬁ E| g = =
alan kutucuklara isaretleyiniz. = | 5|2 3 =
= | X R~
o - )
S ¥
-
Yoneticimin isiyle ilgili konularda yeterli diizeyde bilgili ve
1 e - Lo 112|3(4]| 5
becerikli olduguna giiveniyorum
2 | Yoneticimin isiyle ilgili dogru kararlar alacagina giiveniyorum 112134 5
3 | Yoneticimin igiyle ilgili gorevlerini tam yapacagina giiveniyorum | 1 | 2 | 3 |4 | 5
4 | Yoneticimin verdigi sozleri tutacagina gliveniyorum 112134 5
5 | Yoneticimin soyledikleri ve yaptiklar birbiriyle tutarhdir 112 ]3[4 5
Yoneticim yardima ihtiyacimiz oldugunda destekleyici ve
6 . 112 3|4] 5
yardimseverdir
Yoneticimin  herhangi bir konuda bana soylediklerinin
7 SRS . 112 |3(4]| 5
dogruluguna giiveniyorum
8 Y.onetlcn.n'e isimle ilgili herhangi bir seyi kolayca 112134l 5
sOyleyebiliyorum
9 Yoneticime igini bagka sorunlara yol agmadan yapabilecegine 112134l 5
giiveniyorum
10 Yor}et1.c1.m calisanlarla ilgili karar ve prosediirlerde bizim de 11213lal 5
fikrimizi aliyor
11 Calistigim yerde herhangi bir zorlukla karsilagirsam g¢alisma 11213lal 5

arkadaglarimin bana yardim edeceklerine giivenirim
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Birlikte calistigim arkadaslarin ¢oguna iglerini en iyi derecede
12 S 112|3(4] 5
yapacaklaria giivenirim
Birlikte calistigim arkadaslar yoneticiler ortalikta olmasa bile
13 (., .. 11234 5
islerini yapiyorlar
14 lekat }steyen islerde arkadaglarimin igimi zorlagtirmayacagina 112134l 5
giivenirim
Birlikte calistigim arkadaglarin  ¢cogunun islerinde uzman
15 S e 11234 5
olduklarma giiveniyorum
16 | Calistigim sirket bana her zaman adil davraniyor 112134 5
17 | Calistigim sirket verdigi vaatleri yerine getiriyor 1]12]|3[4] 5
18 | Calistigim sirket ihtiyacim oldugunda bana destek olmuyor 112]|3|4] 5
19 | Calistigim sirketin bana kars1 diiriist olduguna giiveniyorum 112 [|3[4] 5
Isini iyi yaparsan galistigim sirket seni odiillendirir ve sana
20 destek olur 1]2]3]4]5
21 | Calistigim sirket benim sorunlarimla ilgilenmiyor 112 ]3[4 5
22 | Calistigim sirketin ¢alisanlarla ilgili politikalarina giivenirim 112 |13]4] 5
III. BOLUM: iSTEN AYRILMA NiYETI
£
Anketin bu bdéliimiinde calisanlarin isten ayrilma niyetlerini | X E
belirlemeyi amacglayan yarg: ciimleleri yer almaktadir. Liitfen E‘ i
asagida yer alan ifadelere ne odl¢ciide katildiginizi yalmizca bir = T;
rakamm [x] isaretleyerek belirtiniz. Arastirmamizin amacina | § E S
. E . . o . . ol . . =< - g g =<
ulasabilmesi icin, biitiin ifadelere eksiksiz cevap verilmesi | o S| gl E| =2
gerekmektedir = g 2|32
Sl sl 8| E|E
| 2| 5| = | &
-2 I - - -
1 | Sik sik isten ayrilmayi diisiiniiriim. 1 2 |3 |4 |5
2 | Gelecek yil yeni i aramayi diisliniiyorum. 1 2 |3 |4 |5
3 | Gelecek yil bu isi birakacagim 1 2 |3 |4 |5
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