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Uzman

OZET

Rekabet avantaji elde etmek icin beseri sermayenin oneminin gittikce arttigi giintimiiz iy diinyasinda,
Anahtar Kelimeler: ¢alisanlarn is tatmini ve orgiitsel baghliklarimn gelistirilmesi orgiitsel giiven degiskeniyle iligkilendirmistir.
Bu c¢alismada, orgiitsel giivenin  kaynagi oldugu ongoriilen c¢alisanlara karst sosyal sorumluluk
uygulamalarimin  etkisi incelenmis ve iiretim sektoriindeki ¢alisanlar iizerinde ampirik bir uygulama
gergeklestirilmistiv. Analiz bulgularina gore orgiitsel giiven degiskeni biiyiik dlciide disiplin ve sikayet
prosediirleri, personel bulma ve se¢me, ¢calisma kosullari, basari degerleme ve egitim ve kariyer gelistirme
degiskenlerinden etkilenmektedir.

ABSTRACT

Personel, Sosyal
sorumluluk, Orgiitsel
giiven

In contemporary business world, in order to obtain competitive advantage, the importance of human capital
Keywords: is increased, which is associated with job satisfaction and organizational commitment of employees. In this
study, we analyzed the assumption, empirically in manufacturing sector, that firms’ socially responsible
activities towards employees are a source of organizational trust. Depending on analysis results, we
postulated that organizational trust is influenced, in a large extent, by social responsibility variables, namely,
discipline and complaint procedures, personnel appraisal and selection, working conditions, performance
evaluation and training and career development.
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TEORIK CERCEVE

Arastrmamizin teorik altyapisini olusturmak amaciyla asagida, calisanlara karst sosyal sorumluluk, orgiitsel giiven ve
aralarindaki iliskiyle ilgili literatiir incelenmeye calisilacaktir.

Calisanlara Kars1 Sosyal Sorumluluk

Greenberg ve Baron (2003) sosyal sorumlulugu, isletmelerin yonetsel kararlari ile etik degerler ve yasal uygulamalar
arasinda bag kurmasi, bunun yaninda ¢evreye, topluma ve kisilere saygili olmasi anlaminda kullanmaktadirlar. Bu tanim
isletmelerin, toplumun etiksel ve yasal beklentileriyle ortiisecek hatta bunlar1 gececek sekilde faaliyet gostermesini igerir.
Isletmenin faaliyetlerinden etkilenen kisilerin basinda da calisanlar gelmektedir. Calisanlarm orgiitii cesitli sosyal
sorumluluklar ger¢evesinde olumlu degerlendirmelerinin, rgiitsel giiven duygulari iizerinde olumlu etki olusturacagi ve
sonugta uzun dénemli ve etkin ¢alisan personel amacima ulasilacagi diigiiniilmiistiir. Bu diisiinceden hareketle yoneticiler
calisanlara kars1 ¢esitli sosyal sorumluluk faaliyetlerine giriserek bu sonuca ulasmaya ¢aligmiglardir.

Isletmelerin ¢alisanlarma karsi sorumluluklarmm en 6nemlilerinden birisi ¢alisanlarm isletmeye kattiklar1 emeklerinin
karsilig1 olabilecek, dengeli bir iicret sisteminin kurulmasidir. Bu ilkeye gore {icret, personelin yagsam diizeyini yiikseltecek
kadar doyurucu ve orgiitiin maliyetlerini agirt derecede arttirmayacak kadar 6l¢iili ve dengeli olmalidir (Can vd., 2001). Bu
gergevede, diger 6nemli bir konu da iicretin adil ve objektif olmasidir. Personel, licretin miktar1 kadar, hatta ondan daha da
cok, adil olmasmi istemektedir (Aldemir vd., 1996). Ucretin belirlenmesinde énemle iizerinde durulmas gereken bir diger
konu da esitlik ilkesine bagli kalinmasidir. Bu, isletme i¢i ve isletme disinda esitlik olarak ikiye ayrilmaktadir. Isletme ici
esitlik, yapilan igin ve isi yapan personelin kapasitesinin saptanarak “esit ise esit licret” 6denmesidir. Bu ilkeye gore, iki is
ayn1 ¢aligma kosullari, beceri ve ¢abayl gerektiriyorsa, isi yapanin kimligine bakilmaksizin esit {icret 6denir (Can vd.,
2001). Isletme dis1 esitlik ise, diger isletmelerde benzer islerde ¢alisanlarm aldig: iicrette esitliktir (Yiiksel, 2000). Bu
kapsamda, personele 6denecek iicretin, isletmenin bulundugu bolge veya endiistride 6denmekte olan iicret diizeyleriyle
uyumlu olmasi gereklidir.

Diger bir ilke, nesnellik ilkesidir. Bu ilkeye gore; orgiitte herhangi bir duygusal nedenle (yakinlik ya da dismanlk
duygular1 gibi) personele verilecek iicretin artma ya da azalmalar géstermesi énlenmelidir. Ucretin tarafsiz olarak, herkese
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hak ettigi Ol¢iide hicbir kayiriciliga ve huzursuzluga yol agmaksizin 6denmesi (Can vd., 2001) isletmelerin sosyal
sorumluluklarindandir. Bir diger ilke ise esneklik ilkesidir. Bu ilkeye gore; orgiitlin iicret politikasi ve {icret programinin
yapisi, degisen ¢evre ve orgiitsel kosullara uyum saglayabilecek 6l¢iide esnek olmalidir (Can vd., 2001). Agiklik ilkesine
gore, uygulanan iicret diizeyi, orgiitte bulunan her personel tarafindan kolayca anlasilir nitelikte olmalidir. Deneyimler
karmagik tlicret hesaplama bi¢imlerinin, personelde giivensizlik yarattigini gostermektedir. Son ilke olan uzlagim ilkesine
gore ise licret diizeyleri bilimsel yontemlerle belirlenmeli, taraflarca tartisilmali ve belirli siirede uygulanmasi tizerinde
anlagmaya varilmalidir (Can vd., 2001). Esitlik, nesnellik, esneklik, aciklik ve uzlagim ilkesine uyularak hazirlanmis bir
iicret sistemi igletmelerin calisanlarina karsi yerine getirmeleri gereken sosyal sorumluluklarindandir.

Isletmelerin ayrica, calisanlar1 yonetim faaliyetlerine katmalar1 konusunda bir sorumluluklar1 oldugu ilgili yazinda tartisilan
konulardan birisidir. Yonetime katilma, mal ve hizmet iiretiminde en alt kademedeki isgérenden baslayarak en tepedeki
yoneticiye kadar diisiinme, degerlendirme ve yanilma imkanmin verilmesidir (Paksoy, 2000). Yonetime katilma, bigimsel
ve bicimsel olmayan katilim olarak ikiye ayrilabilir. Bigimsel katilim resmi bir isbirligi tiiriinii temsil etmektedir. Isci veya
isglicii sendikalar1 araciligiyla personel ile patron ve iist kademe yoneticileri bu tiir igbirligine itilirler. Bi¢imsel olmayan
katilim ise daha ¢ok c¢alisma gruplar1 diizeyinde rastlanmaktadir. (Karanci, 1995). Calisanlara begenmedikleri kararlar
protesto etme, Oneriler getirme ve kararlari etkileyecek bilgiler verme ve ayrica galisanlarin, ¢alisma kosullartyla ilgili
(dinlenme periyotlari, ¢aligma saatleri, ¢alisanlarin ve denetgilerin sorumlulugu gibi) kurallar1 belirleme hakkini da
saglamak gerekmektedir. (Simsek, 1999).

Calisanlara saglikli ve giivenli ¢alisma kosullari saglama sorumlulugu kapsaminda, isverenlerden, personelin saglik ve
giivenligini korumak amaciyla cesitli faaliyetlerde bulunmasi beklenmektedir. Isverenlerin isci sagligima yonelik
sorumlulugu, calisanlarin, hastalik ve meslek hastaliklarina kargi korunmasi, ¢aligma ortami ve kosullarinin diizeltilmesi,
hastalik dogurabilecek nedenlerin ortadan kaldirilmast ve bu g¢aligmalarin tiimiiniin sistemli ve yontemli bi¢imde
yapilmasini kapsamaktadir (Sénmez, 2000). Bu baglamda is giivenligine 6nem verilmesi (Bingol, 2003) ve fiziksel ¢aligma
kosullarinin iyilestirilmesi (Nalbant, 2005) {lizerinde durulan konular olmustur.

Isletmelerin insan kaynagni bulma ve se¢me kapsamindaki sosyal sorumluluklari gercevesinde icerisinde faaliyette
bulunulan iilkenin yasalarina uygun personel planlari gelistirilmeli ve 1rk, din, dil, etnik azinlik, cinsiyet, 6ziirlii olma gibi
konularda ayrim yapilmamalidir. Ayrica istihdam edilen ¢alisanlarin belirli bir oraninda 6ziirlii ve eski hiikiimlii ¢alistirmak
kuralina uyulmalidir (Bingdl, 2003). Personel se¢imi sirasinda Bati {ilkelerinde en sik rastlanan sorun, ise elemen alinirken
etnik azmnhklara ayrimcilik uygulanmasidir. Ulkemizde ise ise almalarda en sik rastlanan ahlaki sorun torpil ve
kayirmaciliktir (Arslan, 2001). insan kaynagmin seciminde ve oryantasyonunda adaletli davranmak isletmelerin temel
sorumluluklarindan birisi olarak degerlendirilebilir.

Glntimiiz isletmelerinde ¢aliganlara karst sorumluluk alanlarmin en 6nemlilerinden birisi de egitim ve kariyer geligimine
yonelik olarak calisanlarin egitim gereksinimlerinin belirlenerek onlara uygun 6grenme kosullarinin saglanmasidir. Bu
kapsamda uygun Ogreticilerin segilmesi, egitim araglarmin hazirlanmasi ve egitim siireci sonucunda degerlendirme
yapilmasi isletme yonetimlerinin sorumluluklarindandir (Aldemir vd., 1996). Tiim egitim ve kariyer gelistirme faaliyetleri
firsat esitligi cergevesinde gergeklestirilmeli, egitimlerden tiim ¢alisanlar faydalandirilmali ve kisisel ayricaliklar ortadan
kaldirilmalidir (Argon ve Eren, 2004). Egitim faaliyetleri yaninda isletmeler kariyer yonetimi politikalar1 yardimiyla
calisanlara terfi olanaklar1 sunmali ve iist mevkilerde gorev yapabilmelerini saglamalidir (Oge, 1998).

Calisanlarin gelisimlerinin saglanmasi ve ¢aligmalarinin takip edilmesi agisindan basari degerlendirmesi isletmelerin sosyal
sorumluluklarindan biri durumundadir. Calisanlarin basar1 degerleme sisteminin objektif, adil ve dogru olup olmadigi
konusundaki algilamalar1 olduk¢a oOnemlidir. Basar1 degerlendirme yeteri siklikta yapilir, istler astlarmm basarim
diizeylerini yakindan izleri ve astlarina performanslarindaki zayif noktalar1 gosterirlerse basar1 degerleme adil ve dogru
yapilmis olur (Erel, 1997). Degerlemede objektif olunmamasi ve iistlerin kisisel olarak yakinlik duyduklari ¢alisanlar: isteki
performanst diisiik olsa dahi olumlu degerlendirmesi sistemin basarisini olumsuz yonde etkilemektedir (Can vd., 2001).

Gliniimiiz isletmelerinin 6nemi giin gectikge artan sorumluluklarindan birisi de galisanlar1 cinsel tacizden koruma ve
cinsiyet ayrimciligi yapmama sorumlulugudur. Isyerinde galisanlar tarafindan, tekrar edilen ve istenmeyen, sdzle, viicut
hareketleriyle veya jestleriyle gergeklestirilen her yaklasim, cinsel bakimdan kii¢limseyici her beyan, cinsel ayirim giiden
her soz, cinsel tacizdir. (Simsek, 1999). Cinsel taciz sadece maruz kalanlar1 degil, diger c¢alisanlar1 da etkilemektedir.
Isyerinde calisanlar igin diismanca bir ortam yaratarak is diizenini bozmakta ve iiretkenligi azaltmaktadir (Gerni, 2001).

Isverenlerin bir diger 6nemli sorumlulugu, sendika iiyesi olan ve olmayan veya ayri sendikalara iiye olan galisanlar
arasinda ayrim yapmamalar1 ve onlarin grev haklarma saygi gostermeleridir. Bu kapsamda, isverenler, personel alirken, ise
yerlestirirken, terfi ve iicretlendirme yaparken, disiplin hiikiimlerini uygularken ve ise son verirken bu sorumluluk
ger¢evesinde hareket etmelidirler (Tirker, 1977). Calisma gilivencesi arayan calisanlara giivenli bir ¢aligma ortami
hazirlanarak haksiz yere haklarin1 yitirmeyecegi garantisi verilmeli ve gelecege giivenle bakmalar1 saglanmalidir (Argon ve
Eren, 2004).

Bir bagka sosyal sorumluluk alanini, isletmeler ¢alisanlarin 6zel hayatlarinin gizliligine 6nem vermeleri olusturmaktadir.
Zamanlarmin ¢ogunu is yerinde gegirmelerine karsin 6zel hayatla is hayatini karigtirmak istememelerinin dogal haklar
oldugu bilinciyle bu smir1 korumalarma yardimer olmahidirlar. Ozellikle insan kaynaklar1 boliimii yonetici ve ¢alisanlari,
isgorenler hakkinda tutulan kayitlar1 gizli tutmalidir. Ayrica isgorenlere disiplin konularinda bir ceza verilmigse bunun
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kisiye 6zel ve gizli olarak iletilmesine ¢alisilmalidir (Sabuncuoglu, 2000). Calisanlarin sahip oldugu diger bir hak, mektup,
telefon, elektronik posta (e-mail)’ lariin da yoneticiler tarafindan izlenmemesidir.

Disiplin saglama ve sikayetleri ele alma kapsamindaki sorumluluklar ¢ercevesinde isletmeler oncelikle konulan disiplin
kurallarmi agik, tutarli ve mantikli bir sekilde belirlemelidirler. Kurallar ve sonuglar1 isgérene c¢ok iyi bir bigimde
agiklanmalidir. Isgoren disiplin konusunda kendisinden ne beklendigini bilirse, o davranisini kontrol etme yoniinde
giidiilenir (Yiiksel, 2000). Sikayet sistemi ise, orgiitteki is kurallari ile ilgili uyusmazliklarin agiklandigi, isleme konuldugu
ve yargtya varildigi bicimsel bir sistemdir. Her personel sikayetini kime, hangi bi¢imde (s6zlii ya da yazili) iletecegini,
varsa hangi tiir kisitlarla karsi kargiya kaldigmi ve sonug asamasinda karart ne kadar bekleyecegini sikayet usuliinden
ogrenebilmelidir (Can vd., 2001).

ORGUTSEL GUVEN

Orgiitsel giiven “bireylerin, orgiit iiyelerinin orgiitsel roller, iliskiler, tecriibeler ve karsilikli bagimhliklara iliskin niyet ve
davraniglariyla ilgili sahip olduklar1 olumlu beklentiler” olarak tanimlanmaktadir (Shockley-Zalabak vd., 2000). Chathoth
ve digerlerine gore (2011), giiven oOrgiit yapisi igerisinde c¢alisanlar arasinda kaynagsma, baglilik ve birbiriyle
yardimlagmanin gelismesine onciililk etmektedir.

Orgiitsel giivenin ortaya ¢ikarilmasinda yoneticiler aldiklar1 kararlarla yaptiklart uygulamalarla galisanlarm drgiitsel giiven
duygusunun yaratilmasimnda 6nemli bir rol iistlenmektedirler. Calisanlarin &rgiitiin giivenilir olup olmadigi hakkindaki
yargilar1 biiyiikk Olciide yonetici ile etkilesimlerinden etkilenmektedir. Yoneticiyi orgiitiin temsilcisi olarak algilayan
¢alisanlar sonug olarak bu algiy1 genellestirip biitiin orgiite giivenmektedirler (Tan ve Tan, 2000).

Calisanlar, yoneticilerine ve orgiitlerine yonelik giiven duygusu gelistirirken giivenecekleri kisilerin bazi 6zelliklere sahip
olmasi konusunda bir degerlendirme yaparlar. Bu 6zelliklerden birisi yoneticilerin yetenekli olmasi unsurudur. Yetenekli
olmak, Hosmer (1995) tarafindan isin gergeklestirilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan teknik bilgi ve kisisel beceri olarak
tanmimlanmaktadir. Ozellikle kisiler, profesyonel yetenekleri giiclendikce daha yetenekli olarak algilanirlar. Ornegin,
yoneticilerinin; ¢atisma ¢dzme, uzlastirma ve goriis birligi yaratma gibi konulardaki sorun ¢ézme yetenegini algilayan
calisanlarmn ise onlara olan bagliliklar1 artar (Erdem, 2003).

Orgiitsel giivenin ikinci boyutunu agiklik olusturmaktadir. Breen ve Dahle’nin (1999) belirttigi gibi aciklik digerlerini
dinlemeye agik olmak ve ayni zamanda durdugunuz yeri de bagkalarina agik¢a ifade etmeyi ifade eder. Agiklik ayni
zamanda calisanlarla birlikte bulunmayr ve iyi haberler kadar kotii haberleri de paylasmayi igerir (Caudron, 2002).
Calisanlardan bilgi saklanmamasi ve iyi veya kotii konularin paylasilmasi sonucunda yoneticinin tutarlilik ve diiriistliik
sergilemesi ona giivenilmesini saglar.

Ilgili olmak boyutu orgiitsel giivenin diger bir boyutunu olusturmaktadir. Bu boyut, &rgiit iiyelerinin liderlerinden ilgi
gordiiklerinde ve karsi tarafin kendilerinden avantaj saglama egilimi olmadigina inandiklarinda ortaya ¢ikar. Bu kapsamda,
calisanlarma kars1i arkadasga davranan, sorunlarinin ¢oziimiinde yardimci olan, yol gosteren, koruyan, destekleyen,
cesaretlendiren bir yonetici yardimsever olarak algilanir ve ¢alisanlar bu tip yoneticilere daha kolay giiven gelistirirler
(Erdem, 2003).

Giivenin tutarli olma boyutu kapsaminda, kisilerin sdyledikleri ve yaptiklarmin, diisiindiikleri ve sdylediklerinin birbiriyle
tutarli olmasi beklenmekte; zamana ve kisiden kisiye gore soz, tutum ve davranislarint degistiren kisilere giivenmenin zor
olacagi bilinmektedir. Aksi takdirde, tutarli olmayan Kkisilerin aldiklar1 kararlar1 kendi bireysel ¢ikarlari igin
saptirabilecekleri diistiniiliir (Giinaydin, 2001). Tutarlilik yoneticinin gelecekteki davraniglarini kestirebilir kilarak, iligkiler
bakimindan belirlilik yaratir ve giiven algilamasmi etkiler (Erdem, 2003).

Erdem’ e gore (2003), calisanlarin ydneticilerine giiven duyabilmeleri i¢in yoneticilerde bulunmasi gereken en 6nemli
ozelliklerden biri de diiriistlikktiir. Yonetici bakimindan diiriistliik, onlarin ortak normlara uygun davranmasimni, kendi
¢ikarlarindan ziyade orgiitiin ¢ikarlarini 6n plana ¢gikarmasini, dogruyu sdylemesini, soziinii tutmasini ve kararlarla ilgili
yaptig1 agiklamalar1 dogru ve anlasilir bir bigimde yapmasini igerir. Bir yoneticinin ¢aliganlar1 kararlara dahil etmesinin de
giivenilir olarak algilanmasini etkileyecegi belirtilmektedir. Whitener’m (1998) belirttigine gore, yoneticinin, ¢alisanlarin
karar alma siirecine katilimina izin verme derecesi giivenin gelisimini etkileyecektir ¢linkii ¢alisanlar bu yolla kendilerini
etkileyen kararlar tizerinde kontrol sahibi olacak ve kendi ¢ikarlarmi koruyacaklardir.

Orgiitteki iletisimin kalitesi de yoneticilere giiven duyulmasinda énemli bir unsurdur. Kolaylastirici, tam ve dogru iletisim,
kararlarla ilgili dogru agiklamalar yapilmasi, zamaninda ve dogru geribildirim saglanmasi giiveni arttiracaktir (Whitener
vd., 1998). Bu gorevlerinin bilincinde olmayan ve giiven temelli iligkiler kuramayan liderlerin takipgileri liderlerinin
yeteneklerinden kusku duyarlar ve sonug olarak tek baglaria ¢alismayi tercih edebilirler (Giinaydin, 2001).
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Calisanlara karsi sosyal sorumlulugun bir pargasi olarak isletmeler adil ve yeterli bir licret 6deme sistemi gelistirmeli ve
¢alisanin egitim, yetenek, deneyim (Yiksel, 2000) ve performansiyla uyumlu bir ticret 6demelidirler. Diger isletmelerdeki
icretlerle karsilastirildiginda {icretlerin benzer olmasi ve herhangi bir duygusal nedenle personele verilecek iicretlerin artma
veya azalma gostermemesi gerekmektedir (Tutum, 1979) Bu nedenle isletmeler, {icretleri belirlerken ¢alisanlarin
onerilerine de agik olarak; onlar iicretin belirlenmesi yontemi konusunda bilgilendirmelidir. Yapilan c¢aligmalar ticret
hesaplama yonteminin karmasik olmasinin ¢alisanlarda giivensizlik duygusu yarattigini gostermektedir (Can vd., 2001).
Ayni zamanda tcretlerle ilgili konular1 calisanlarla paylagsmanin, c¢alisanlarin orgiit politikalarina giiveni artirdigi ve
yoneticileri daha iyi anlamalarini sagladigi belirtilmektedir. Bunun aksine gizlilik politikasinin uygulanmasinin ise orgiitte
calisanlarin giivenini sarstig1 ifade edilmektedir. (Ersen, 1997). Sonug olarak, c¢alistigi isletmeden aldigi ticretin adil
oldugunu, egitim ve deneyimiyle uyumlu olarak belirlendigini géren ¢alisanin is tatmini ve orgiite bagliligr artacak ve ayni
zamanda yoneticisi tarafindan haklarmin gozetildigini, kendisine saygi duyuldugunu gérmesi orgiite giiveninin artmasina
neden olacaktir.

Calisanlarin  yonetim faaliyetlerine katilmalari, isletmelerin giinliik faaliyetlerinden gelecekteki planlarna kadar bu
uygulamalardan etkilenecek olan calisanlarin goriislerinin alimmasini igerir. Her ne kadar isletmenin gelecegiyle ilgili
kararlar iist yonetim tarafindan alinsa da g¢alisanlarin goriislerinin alinmasi hem genis bir katilimim saglanmasimi hem de bu
sayede calisanlarin kendi fikirlerine deger verildigini ve giivenildigini hissettirerek oOrgiite karsi giiven duygusunun
gelismesini saglamasi bakimindan 6nemlidir.

Calisanlar o6zellikle kendilerini etkileyecek ve kendi galigma alanlarini ilgilendiren kararlarda séz sahibi olmak isterler.
Bunun yaninda uygun bulmadiklar1 kararlar1 protesto etme ya da oneriler getirme hakkinin taninmasi ¢alisanlara 6énem
verildigini gosterir. Calisanlarin kararlara katilimmnin saglanmasi yoneticilerle calisanlar arasinda giiven ortaminin
olusmasma yardim eder (Bakan vd., 2004). Kendileri ve sirket i¢in neyin degerli oldugu konusunda kararlara katilma
siirecinde etkilesimde bulunurken, personelin giiven duygulart daha da giiglenecek ve faaliyetin bir pargast olmaktan dolay1
duyduklar1 haz orani artacaktir (Giirlek ve Giirol, 1993).

Calisanlar i¢in giivenli bir i ortammin yaratilmasi yoneticilerin ve orgiitiin en temel sorumluluklarindan birisidir.
Calisanlar gerekli giivenlik dnlemlerinin alinmadigini ve &zellikle giivenlik riskleri konusunda kendilerinin yeteli seviyede
bilgilendirilmediklerini diisiiniirlerse; yoneticilerin ve orgiitiin kendilerini 6nemsemedigini ve sorumluluklarindan kagtigini
fark ederler ve orgiite duyduklart giiven azalir. Bunun yaninda ¢alisma hayatinin kalitesi programlarinin uygulanmasiyla
orgiitlerde daha demokratik bir yap1 ve isleyis saglanir. Calisanlarin kendilerine ve orgiite olan gliven duygulari gliglenerek
orgiitsel baglilik ve sahiplenme duygular1 pekisir.

Gilliland (1993) segme ve yerlestirmeye yonelik insan kaynaklar1 politikalar1 ve adalet algisi iizerine yaptigi ¢alismada da,
bireylerin adil sistemlerle bir ige alindiklarini diistinmelerinin, kendilerine teklif edilen isi kabul ya da reddetme kararini
etkileyecegi ve gelecekte galisacaklart ise daha ¢ok baglanma etkisini yaratacagini saptamistir.  Sabuncuoglu (2000) nun
belirttigine gore, objektif ilkelere dayali bir isgdéren se¢im siireci isletmeye karsi giiven yarattigr gibi, adaylar arasindan en
iyisini segmekle igletmeye daha verimli ¢aligma olanagi verir. Personel se¢imi Oncesinde ilan ve goriismelerde verilen
bilgilerle ise bagladiktan sonra karsilasilan is tanimi ve ¢aligma ortami1 arasinda farkin olmasi ige alinan personelde hayal
kirikligina yol agacak ve galiganin orgiite gliveni azalacaktir. Ayrica goriisme ve sinavlar esnasinda adayimn 6zel yasamiyla
ilgili sorular sorulmasi da giiven ortaminin zedelenmesine neden olacaktir.

Egitim gereksinmelerinin belirlenmesi, uygun 6grenme kosullarinin yaratilmasi ve egitime katilacak personelin se¢cimi hem
isletme hem de ¢ahisanlar icin hayati 5Sneme sahiptir. Oncelikle egitilecek personelin segilmesinde adil olunmalidir. Belirli
kisi ya da gruplara ayrimcilik gercevesinde davranilmasi ve esitsizlige dayali uygulamalarin bulunmasi g¢alisanlarda
orgiitsel giiven duygusunu olumsuz yonde etkileyecektir.

Calisanlar isletmeye yaptiklar katkilar karsiliginda aldiklari tcretler ve odiillerin giivenilirligini ve adilligini belirleyen
insan kaynaklar1 fonksiyonu calisanlarin performans ya da basarilarinin degerlendirilmesidir. Bu baglamda ast ve istler
arasindaki giliven duygusu olduk¢a onemlidir. Calisanlarin performans degerlemeden sagladiklari doyum, performans
degerlemenin dogrulugu ve adilligi konusundaki algilamalar1 ve dolayisiyla giiven diizeyi ile yakindan ilgilidir. Yoneticileri
bilgili, samimi ve diiriist olarak algilanmasi yoneticiye giiven duygusu olusturmakta be sorunlarin agilmasma yardimci
olmaktadir (Erel, 1997; Whitener, 1998). Performans degerlemesi sonucu elde edilen bilgilerin eksik yonlerini gérmesi
bakimindan ¢alisanlarla paylasilmasi orgiitsel giiveni etkileyen unsurlardandir.

Orgiitlerin calisanlarina karsi en temel sorumluluklarindan birisi de 6zellikle kadin calisanlara yonelik uygulanabilen cinsel
tacizden koruma ve cinsel ayrimeilik yapmama sorumlulugudur. Cinsel taciz, bu davranislara maruz kalan ¢alisanlarin
onurunun zedelenmesine, uygun ¢aligma kosullarinin yok olmasina, i ortammin giivenliginin bozulmasina neden olur.
Isletmeler bu tiir davranislarm ortaya ¢ikmasini 6nleyecek tedbirleri almakla yiikiimliidiirler. Ancak bir kez ortaya
ciktiginda gerekli sekilde cezalandirilmasi da tekrarlarini dnlemede etkili olmaktadir. Bu nedenle bu tiir davranislara maruz
kalmis ¢aliganlarin gikayetlerini bildirmeleri igin uygun iletisim yontemleri yaratilmalidir. Aksi tacize maruz kalmig galisan
basta olmak tizere diger ¢alisanlarin da o6rgiite duyduklar: giiven, tekrar onarilamayacak sekilde azalir. Bunun yaninda, is
yerinde kadin erkek ayrimmin olmasi, cinsiyetlerinden dolayr kadinlara diigiik iicretli isler verilmesi, yiikkselmelerinin
engellenmesi, yonetim kademelerinde gorevlendirilmemeleri gibi uygulamalar isletmeye giiven duyulmasmi olumsuz
yonde etkileyecektir.
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Calisanlar, uygun c¢alisma kosullar1 elde etmek, ¢aligma saatlerinin diizenlenmesi, iicret konusundaki diizenlemelerin
yapilmasi gibi taleplerde bulunabilmektedirler. Bu taleplerini sendika ¢atisi altinda isletmeye iletmek ve goriigmek en yasal
haklaridir. Isletmeler ¢alisanlarm sendika iiyeliklerini engellemeden, taleplerin dinlenmesi ve sorunlarin ¢dziilmesi yoluna
gittiklerinde g¢alisanlarin isletmeye giivenleri artacaktir. Taleplerinin isletme yonetimi i¢in Snemli oldugunu, karsilikli
¢ikarlarin gozetildigini ve haklarinin ¢ignenmedigini bilen ¢alisanlar daha verimli ve giivenli ¢alisacaklardir.

Giliniimiizde rekabet ortami ve issizligin giderek artis gdstermesi, ¢alisanlarin her an islerini kaybetme korkusu iginde
yasamalarina neden olmaktadir. Yasal olarak sinirlanmig olmasina ragmen isten ¢ikarmalar biiyiik oranda isyerinin ve
yoneticinin inisiyatifindedir. Orgiitsel giiven tanimlarini tekrar hatirlanacak olursa; galisanlar, isletmenin kendi ¢ikarlarmi
gozetecegine ve kendilerine zarar vermeyecegine inanmak isterler. Bunun yaninda orgiitiin kendilerine sagladig1 destegin
nedensiz yere ¢ekilmeyecegini ve orgiitsel glivenin temelinde var olan karsilikli bagliligin siirecegini bilmek isterler. Bu
nedenle ¢alisanlar, isletmeye yaptiklari katkilarin kargiliginda en temel haklari olan ¢alisma haklarmin tek tarafli olarak
ortadan kaldirilmayacagindan emin olmak isterler. Bu haklar1 gézetilmeyen ve is giivencesi saglanmayan g¢aliganin orgiite
giiven duymasi olanakli degildir.

Bir personelin igletmede birgok kisisel bilgi ve belgesi olabilmektedir. Bunlar, insan kaynaklari boliimiinde bulunan 6zliik
dosyalarindan mektup, e-posta gibi iletisim araglarina kadar genis bir alan1 kapsar. Calisanlar, yoneticilerin veya diger
calisanlarm bu belgelere izinleri olmadan ulastiklarini, 6zel hayatlariyla ilgili bilgilerin giivenli sekilde korunmadigini, bu
konuda denetimsizligin veya kotii niyetin oldugunu hissederlerse orgiite giivenleri azalir.

Disiplin kurallar ig iliskilerinin devami igin gerekli kurallardir ve orgiitte disiplini saglama ve sikayetleri ele almadaki
sorumluluklar igletme yonetiminin en 6nemli gorevlerindendir. Disiplin kurallar1 isyerinde olusabilecek beklenmedik
olaylara kars1 ne yapilmasi gerektigini belirttigi gibi bunlarin 6nlenmesi i¢in de 6nemlidir. Bu nedenle tiim ¢aliganlar ige
girdikleri andan itibaren bilgilendirilmeli, kendilerinden beklenilen veya istenmeyen davraniglarin ne oldugu, bunlara
uyulmamast durumunda ne tiir cezalarla karsilagilacagi konusu acgikliga kavusturulmalidir. Bu calisanlarin isletmeye
duyduklar1 giiveni arttiracaktir. Ayrica disiplin kurallar1 ve ceza uygulamalar1 tiim personele ast- iist ve eski-yeni olduguna
bakilmaksizin esit bir bigimde uygulanirsa ¢alisanlarin 6rgiite duyduklari giiven artacaktir.

METODOLOJI VE BULGULAR

Bu ¢alismandin verileri anket yontemiyle toplanmis ve ¢aliganlara karst sosyal sorumluluk 11 degisken ile 6l¢iilmiistiir. Bu
degiskenler: adil ve yeterli {icret 6deme, yonetime katilma, ¢alisma kosullari, insan kaynagini bulma ve se¢me, egitim-
kariyer, basar1 degerleme, ayrimcilik ve taciz, sendika hakki, is giivencesi, 6zel hayatin gizliligi ve disiplin-sikayete yonelik
sosyal sorumluluklardir. Orgiitsel giivenin olciimiiyle ilgili olarak calisanin orgiit yonetimine ve bir iist yoneticisine
duydugu giiven 6l¢iilmeye galisilmistir.

Calismamizin verileri, Kiitahya Ticaret ve Sanayi Odasi kayitlarindan elde edilen ve {iretim sektoriinde faaliyette bulunan 8
iretim isletmesinden elde edilmistir. Bu isletmelerde, 470 c¢alisana hazirladigimiz anket uygulanmig ve elde edilen 400
anketin degerlendirilmesi sonucu 361 anket ¢aligmaya dahil edilmistir.

Arastirma verisi elde edildikten sonra istatistiksel paket programina girilmis ve arastirma dlgeginin giivenilirlik analizi
yapilmistir. Calisanlara karsi sosyal sorumluluk sorularinin giivenilirlik katsayisi (Cronbach o) 0,95 ve ayrica her bir
sosyal sorumluluk boyutunun giivenilirlik degerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu bulunmustur. Orgiitsel giiven
boyutlarindan {ist’e giivenin giivenilirlik katsayisi 0,88 ve 6rgiit yonetimine gilivenin katsayisi ise 0,85 olarak bulunmustur.

Tablo 1’ deki demografik dagilim sonuglarina bakildiginda, érneklemin biiyiik 6l¢iide bayanlardan olustugu ve genellikle
18-40 yas arast gruba dahil oldugu goriilmektedir. Biiyiik 6l¢iide ilkokul, ortaokul ve lise diizeyinde egitime sahip olan
orneklemimizin pozisyon olarak agirlikli olarak isci ve ofis personelinden olustugu bulgularina ulasilmistir.
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Tablo 1. Orneklemin Demografik Dagilim

Yiizde

Cinsiyet

Erkek 17.6

Bayan 83.4
Yas

18-30 38.6

31-40 32.9

41-50 21.1

>50 7.4
Egitim

Tlkokul-Ortaokul 28.9

Lise 49.7

Universite 21.4
Pozisyon

Isci 67.8

Ofis Personeli 16.7

Sef-Uzman 9.8

Yonetici 5.7

n=2361

Aragtirmamizin temel hipotezleri olan ¢alisanlara karsi sosyal sorumlulukla ilgili faaliyetlerin olumlu algilanmasinin,
¢alisanlarmn tstlerine ve orgiit yonetimine duyacaklar1 giiven duygusunu artiracagi varsayimlarinin test edilmesi amaciyla
iki adet ¢coklu regresyon analizi yapilmis ve elde edilen sonuglar Tablo 2 ve Tablo 3’te 6zetlenerek yorumlanmistir.

Calisanlara karsi sosyal sorumluluk degiskenlerinin bagimsiz, iiste giiven degiskeninin bagimli degisken olarak kullanildig:
¢oklu regresyon analizi bulgularina gore (Tablo 2), bagimsiz degiskenlerden disiplin ve sikayet, ¢calisma kosullari, insan
kaynagini bulma ve se¢me ile basar1 degerleme degiskenlerinin {iste giiven bagimli degiskenindeki degisimi yaklasik olarak
%72 oraminda (R*= 0,718; F= 202,686; p= 0,000) acikladig1 bulgusuna ulasilmistir. Bu degiskenlerden disiplin ve sikdyetle
ilgili olumlu algilanan uygulamalarin, ¢alisanlarin iistlerine karsi gelistirdikleri giiven iizerinde en fazla etki olusturan
degisken oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu bulgular 1s1ginda, ana hipotezlerimizden birisinin kismen istatistiksel destek
buldugunu ve galisanlara karsi sosyal sorumlulukla ilgili uygulamalarin, ¢alisanlarin iistlerine duyacaklari giiven lizerinde
etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 2. Calisanlara Kars: Sosyal Sorumluluk Degiskenleri ile Uste Giiven Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B t p
Sabit Deger 0,131 1,100 0,272
Disiplin ve Sikayet 0,346 7,403 0,000
Calisma Kosullar: 0,238 5,275 0,000
Insan Kaynagim Bulma ve 0,220 3,881 0,000
Se¢cme

Basar1 Degerleme 0,185 4,876 0,000
Ayrimcetilik Taciz 0,130 0,175 0,507
Egitim ve Kariyer 0,123 0,133 0,331
Ozel Hayat 0,096 0,128 0,502
Sendika 0,049 0,082 0,789
Is Giivencesi 0,023 0,028 0,404
Ucret -0,005 -0,006 0,431
Katilim -0,015 -0,019 0,438

R F p
0.718 202,686 0,000

Calisanlarin sosyal sorumluluk konusundaki algilamalarinin olumlu yonde artmasi sonucu orgiit yonetimine duyduklari
giivendeki degisimi 6l¢meyi amaglayan ikinci ¢oklu regresyon analizinin bulgular1 Tablo 3°te 6zetlenmistir. Tablodaki
degerlere bakildiginda bagimsiz degiskenlerden disiplin ve sikayet, insan kaynagini bulma ve se¢me, ¢aligsma kosullar1 ve
egitim ve kariyer degiskenlerinin orgiit yonetimine giiven bagiml degiskenindeki degisimi %70 (R*= 0,704; F= 190,971;
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p= 0,000) oraninda ac¢ikladig1 goriilmektedir. Bu degiskenlerden disiplin ve sikayetle ilgili uygulamalarin, ¢alisanlarin
orgiit yonetimine karsi giiven duymalarini en fazla etkileyen degisken oldugu goriilmektedir. Analiz bulgularina gore, diger
hipotezimiz olan ¢alisanlara karsi sosyal sorumlulukla ilgili uygulamalarin g¢alisanlarin orgiit yonetimine olan giiven
duygular {izerinde etkili oldugunu istatistiksel bulgulara dayali olarak sdylemek miimkiindiir.

Tablo 3. Calisanlara Kars: Sosyal Sorumluluk Degiskenleri ile Orgiit Yonetimine Giiven Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B t p

Sabit Deger -0,231 -0,889 0,06
Disiplin ve Sikayet 0,389 0,051 0,000
insan Kaynagini1 Bulma ve Se¢me 0,325 0,06 0,000
Calisma Kosullar: 0,171 0,048 0,000
Egitim ve Kariyer 0,165 0,056 0,003
Ucret 0,07 1,520 0,129
Ayrimcetlik Taciz 0,063 1,460 0,145
Ozel Hayat 0,055 1,288 0,199
Basar1 Degerleme 0,028 0,595 0,552
Is Giivencesi 0.005 0,111 0,912
Sendika -0,037 -1,035 0,301
Katilim -0,041 -0,855 0,393

R F p
0,704 190,971 0,000
SONUC VE ONERILER

Diinyada pazarlarin yakinlasmasi, miisteri memnuniyetinin ana Oncelikler arasma girmesi ve bu baglamda inovasyon
faaliyetleri sonucu isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerinin bir zorunluluk haline gelmesi; yoneticilerin etkin bir beseri
sermaye altyapist olusturmalar1 igin ¢esitli adimlar atmalarmi gerekli kilmistir. Bu kapsamda, ¢alisanlara karsi sosyal
sorumlulukla ilgili faaliyetlerin 6nemi hissedilmis ve daha uyumlu igletme-galisan iligkileri olusturulmasi hedefler arasina
konulmustur. Igerisinde bulundugumuz yillarda sosyal sorumluluk bilincini 6rgiit kiiltiiriiniin bir pargasi haline getirmeye
¢abalayan isletmelerin temel amaglarindan birisi de ¢alisanlarin orgiitsel giiven duygusunu olumlu bir seviyeye
yiikseltmektir. Uste ve orgiit yonetimine giivenin etkin insan kaynaklar1 cabalariyla saglanacagi bu calismanm dayandigi
temel varsayimdir. Bu temel varsayimdan hareketle iki adet ¢oklu regresyon analizi yapilmis ve ¢alisanlarin tstlerine karsi
giiven duygusunun; disiplin saglama ve sikayetleri ele almak, saglikli ve giivenli ¢alisma kosullar1 saglamak, insan
kaynagmi bulmak-segmek ve calisanlarin basarilarmin degerlendirilmesi ile ilgili siireclerdeki uygulamalardan etkilendigi
bulgularina ulagilmistir. Benzer sekilde, orgiit yonetimine karsi giiven duygusunun olusmasini ise disiplin saglama ve
sikayetleri ele almak, insan kaynagimi bulmak-se¢mek, saglikli ve giivenli ¢alisma kosullar1 saglamak ve egitim ve kariyer
gelisimine yonelik calisanlar tarafindan olumlu algilanan uygulamalarin etkiledigi temel bulgularma ulasilmastir.

Disiplin ve sikayetleri ele alma sorumlulugunun hem iiste giiven hem de orgiit yonetimine giiven iizerinde etkili oldugu
goriilmektedir. Personel, ise girdigi ilk andan itibaren orgiitiin kurallarinin ne oldugunu, orgiitiin ¢alisanlardan ne tiir
davraniglar bekledigini ve ne tiir davranislarin cezalandirilacagini bilmek ister. Disiplin kurallarinin bildirilmesi yaninda bu
kurallarmn tutarli olmasi, zamana ve kisilere goére degismemesi, ayrim yapilmadan uygulanmasi galisanlar i¢in dnemlidir.
Calisanlarin rahatsiz olduklart konularla ilgili sikdyetlerini dile getirmeleri, bu sikayetleri iletecekleri kisileri bilmeleri ve
sikayetlerinin degerlendirilecegine inanmalar1 yoneticilerine ve drgiit yonetimlerine giiven duymalarinda etkili olmaktadir.
Buradan ¢ikan sonuca gore isletmelerin disiplin saglama ve sikayetleri ele alma konusundaki sorumlu davraniglarinin
artmasi ¢alisanlari hem {iistlerine hem de 6rgiit yonetimine duyduklar: giiveni arttiracaktir.

Uste giiveni etkileyen ikinci degisken isletmelerin saglikli ve giivenli ¢alisma kosullari olusturma sorumlulugudur. Bu ayn1
zamanda calisanlarin Orgiit yonetimine yonelik giiven duymalarim da etkilemektedir. Buna gore isletmeler, rahat
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calisilabilecek, isgorenlerin ihtiyaglarma uygun bir fiziksel ortam saglamalidirlar. Is kazalarina ve meslek hastaliklarma
kars1 gerekli 6nlemler alinmali, aydinlanma, 1s1, havalandirma, giiriiltii ve hijyen kosullarinin rahat ¢alismay1 engelleyecek
etkileri ortadan kaldirilmahdir. Isletmelerin, saglikli ve giivenli ¢alisma kosullar1 yaratma ve galisma hayatinin kalitesini
yiikseltmeye yonelik sorumlu davraniglariin artmasi orgiitsel giiveni arttirmaktadir.

Calisanlarin iiste giivenlerini etkileyen figlincli degigken, isletmelerin insan kaynagini bulma ve se¢gmede sosyal
sorumluluklaridir. Bu degisken ayni zamanda orgiit yonetimine giiveni etkileyen ikinci degiskendir. Issizligin yogun
oldugu, egitimli ve tecriibeli kisilerin bile is bulmakta zorluk ¢ektigi giiniimiizde, isletmelerin insan kaynaklar1 politikalar1
daha da 6nem kazanmaktadir. Arastirmada ortaya kondugu gibi Avrupa ve Amerika’da yogun olarak goriilen etnik kokene
gore ayrimcilik {ilkemizde olmasa da akrabalik ve hemserilik temelli ayrimeilikla yogun sekilde karsilasilmaktadir. Oysa
adaylar, beceri ve yeteneklerine gore tarafsiz olarak degerlendirilmek istemektedirler. Bu noktada insan kaynaklarinin
sorumlulugu duyurularin yayinlanmasindan ise alim siirecinin sonuna kadar devam etmektedir. Orgiit yonetimine giivende
daha etkili olmasi1 bu uygulamanin bir isletme politikas1 olarak uygulanmasi gerekliligini ortaya koymaktadir.

Uste giiveni etkileyen dordiincii degisken isletmelerin, calisanlarin basarilarmin degerlendirilmesine yonelik sosyal
sorumluluklaridir. Bu konuda dikkat ¢ceken nokta ¢alisanlar, bu sorumlulugun yerine getirilmesini 6zellikle yoneticilerden
beklemektedirler. Calisanlar, yoneticilerden ¢aligmalarinin takip edilmesini, basarili olduklarinda takdir edilmeyi, tarafsiz
bir bigimde degerlendirilmeyi beklemektedirler.

Orgiit yonetimine giiveni etkileyen dordiincii degisken ise, isletmelerin egitim ve kariyer gelisimlerine yonelik sosyal
sorumluluklaridir. Calisanlar islerini etkin bir sekilde yapma yeteneklerini arttiracak egitimleri orgiit yonetimlerinden
beklemektedirler. Bunun yaninda egitim, ihtiyac1 olan herkese esit sekilde sunulmalidir. Isletmelerin kariyer gelisimlerine
imkan tanimasi ve ilist makama yiikselmede ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerine gore adil sekilde degerlendirilmeleri de
orgiit yonetimine giiveni arttirmaktadir.

Burada dikkat ¢eken bir sonug, hem &rgiit yonetimine hem de iiste giiveni en az diizeyde etkileyen degiskenin ¢alisanlarin
yonetime katilmasina yonelik sosyal sorumluluklar olmasidir. Yonetime katilma ¢ogunlukla kurumsallagsmasini
tamamlamis isletmelerde goriilen bir uygulamadir. Calisanlarin kendi sorumlulugunda olan islerle ilgili kararlar
alabilmesinin diginda, yonetsel kararlara katilmasi ve c¢alisma kosullart ile ilgili kararlarda (¢alisma saatleri, dinlenme
aralar1) soz sahibi olmasi miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle iste giivende ve orgiit yonetimine giivende en az diizeyde
etkili degiskenin yonetime katilma olmasi dogaldir.

Diger bir sonug ise, orgiitsel gliveni etkileyecegi diisliniilen iicret, is giivencesi ve sendika hakk: gibi degiskenlerin etkileme
diizeylerinin oldukga diigiik olmasidir. Bilindigi gibi iilkemizde de kapitalist ekonomi iliskilerinin hakim olmasi nedeniyle
sendikal faaliyetler gerilemekte, is giivencesine yonelik sorunlar isletmelerin lehine ¢6ziim bulmakta ve ¢alisanlara 6denen
iicretler asgari diizeyde tutulmaktadir. Bunun sonunda, arastirmanin da gosterdigi gibi ¢alisanlar bu tiir talepleri ikinci plana
itmektedirler ve bu degiskenlerin liste ve orgiit yonetimine giiven {izerinde etkileri diigiik diizeyde kalmaktadir.
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